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Abstract 
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Assessor: Håkan Johansson 
 
This study analyzes the personal identification process that takes place in the actual meeting 
of a job coach and a job seeker, with the purpose of making the job seeker employable. The 
empirical data consists of observations during nine job coach meetings, and interviews with 
four job coaches. The analysis is based on a social constructionist perspective. The findings 
point to contradictions in the construction of the employable individual through job coaching. 
The identification process follows a certain pattern, where several roles and identities are 
constructed along the way to employability. The coaches offer techniques that encourage the 
job seekers to examine their own identities - how they perceive themselves (internal 
identities), as well as how others perceive them (external identities). This knowledge 
constructs an identity - the right image of the self - that is presumably founded on facts and 
reliably results. However, this identity is not yet complete for the job seeking process. The 
next step in the identification process is to make this identity a sellable image of the self in 
order to match the job seeker’s identity with the demands of the labour market. The external 
identity is given more significance than the internal identity in the constructing of the right 
image of the self as well as the sellable image of the self. Moreover, the job seekers are 
trained to communicate their sellable images in the right way. This skill is described as being 
able to market yourself. The job seekers are encouraged to practice and evaluate their 
communicative skills, which influences the way they present themselves in the future. Here, 
important factors are for the job seeker to shine with self-confidence and at the same time to 
be honest about his or her personal attributes. Nonetheless, ambiguities exist in how to be 
honest and still be sellable and marketable. It seems evident that job coaching is founded on 
an individualized perspective. Unemployment is an individual and personal problem. In other 
words, the unemployed person is without a job because he or she has the wrong image of self. 
Job seekers with the wrong image of self are assumed to give their internal identity too much 
importance. The internal image of the self is neither considered reliable nor sellable; 
consequently, not employable. In sum, job coaching aim to make the job seekers responsible 
for their own situations, while structural problems and obstacles of the labour market are 
given less significance.   
 
Key words: job coaching, the employable individual, identification process, labour market, 
labor market, employability  
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1.  Inledning och problemformulering   
Utvecklingen i välfärdsstaterna har de senaste decennierna präglats av liberalisering och 
marknadsorientering (Rose 1996). Denna utveckling har bland annat inneburit att den 
offentliga sektorn har genomgått en omorganisering, i vilken marknaden har fungerat som 
förebild (Jacobsson 1994; Blomqvist 1996). Förändringen har framförallt tagit sig uttryck i att 
verksamheter som tidigare skötts i offentlig sektor nu har öppnats upp för andra aktörer 
(Garsten, Lindvert, Thedvall 2011). I Sverige upphävdes till exempel monopolet för staten att 
förmedla arbeten 1993, vilket öppnade för en ny förmedlingsmarknad. Bemanningsföretag, 
vilka har blivit allt vanligare på arbetsmarknaden (Olofsdotter 2011) och coachningsföretag är 
exempel på privata aktörer som förmedlar, samt förbereder inför förmedling av arbete 
(Garsten, Lindvert, Thedvall 2011). Dessa marknadsorienterade förändringar sipprar även ned 
på individnivå, i synen på individen, inte minst på arbetsmarknaden (ibid.). Utvecklingen kan 
sammanfattas som ett ideologiskt skifte där det sociala ansvaret har förskjutits från samhälle 
till individ (Garsten & Jacobsson 2004). Istället för att prata om brist på anställningar pratar 
man idag i större utsträckning om bristen på anställningsbarhet hos individen (ibid.). 
Medborgaren beskrivs som anställningsbar eller icke-anställningsbar (ibid.) alternativt i behov 
av färdigheter för att bli anställningsbar (Williams 2005). Garsten och Jacobsson (2004) 
menar att detta har lett till att en ny normativ kategori har skapats- den anställningsbara 
individen. Denna kategori kan användas för att klassificera, sortera och bedöma individer efter 
kvalitéer som förmågan att lära sig, anpassa sig, ta initiativ och ansvar (ibid.).   
De flesta västerländska stater har i och med ovan beskrivna förändringar 
utvecklat en mer aktiv arbetsmarknadspolitik (Hvinden, Heikkilä & Kankare 2001). Syftet 
med en aktiv arbetsmarknadspolitik är att bryta beroendet av välfärdssystemen genom att öka 
individens anställningsbarhet, ge incitament för arbete och öka känslan av att ta ansvar för sin 
egen situation (ibid.). Arbetsförmedlingen är den myndighet som i huvudsak verkställer 
arbetsmarknadspolitiska beslut i Sverige. Tonvikten i Arbetsförmedlingens uppdrag har 
förändrats rejält de senaste åren (Lindvert 2011). Åtgärderna fokuserar i dag i mindre 
utsträckning än tidigare på utbildning och praktik och mer på förmedlingsaktiviteter och 
jobbsökaraktiviteter, med ett tydligare fokus på individuell handledning (ibid). Som ett 
exempel på detta gjorde Sveriges regering 2009 en ny arbetsmarknadspolitisk storsatsning, då 
1,1 miljard kronor satsades på jobbcoachning (Wikberg 2010). Jobbcoachning är en insats 
som vänder sig till personer som är, eller riskerar att bli, arbetslösa och som är inskrivna på 
Arbetsförmedlingen (Arbetsförmedlingen 2011). Jobbcoachens uppgift är att hjälpa 
arbetssökande att bland annat skriva CV, förbereda anställningsintervjuer, tipsa om jobb och 
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leta fram lediga praktikplatser (ibid). De första åren erbjöds jobbcoachning av både interna 
och externa jobbcoacher, men sedan 2012 utförs all coachning av externa privata coachföretag 
som har slutit avtal med Arbetsförmedlingen. I dagsläget har ca 660 coachföretag avtal med 
Arbetsförmedlingen (Intervju med informant april 2013).  
Begreppet coachning refererar både till en metod och en egen bransch (Caspi 
2005), som världen över beräknas omsätta 1,1 miljarder dollar per år (Liljenstrand and 
Nebeker 2008). Coachning har sina rötter inom idrotten, där coachens uppgift är att hjälpa 
idrottsutövare att uppnå en högre prestationsnivå (Gjerde 2004). Konceptet har sedan 
överförts via amerikanskt näringsliv till andra sammanhang
1
, bland annat svensk offentlig 
sektor. Det finns ingen gemensam definition för vad coachning är, men branschorganisationen 
International Coaching Federation (ICF) beskriver coachning “as partnering with clients in a 
thought-provoking and creative process that inspires them to maximize their personal and 
professional potential” (International Coach Federation 2012). En av slutsatserna i Engstrand 
och Vesterberg (2011) studie av jobbcoachning är att ett gemensamt mål i all coachning är att 
förändra individen.   
Förändring av arbetslösa är en central utgångspunkt i arbetsmarknadsåtgärder i 
stort (Persson Thunqvist 2003). Inom verksamheter som syftar till att vägleda individer in på 
arbetsmarknaden förhandlas individers sociala roller och framtida aktiviteter (Mäkitalo 2003; 
Persson Thunqvist 2003;2006). I interaktionen mellan vägledare och deltagare ”konstitueras 
identiteter, erfarenheter, kompetenser och social status i samspel” (Mäkitalo 2006:53). Målet 
med verksamheterna är att transformera deltagarens sociala position, från arbetssökande till 
anställd (Mäkitalo 2006). Men hur går det till i praktiken när nya roller och identiteter skapas 
genom jobbcoachning? Hur arbetar jobbcoacherna för att förändra deltagarens roll på 
arbetsmarknaden, från arbetslös till anställningsbar? Och vad innebär det egentligen att vara 
anställningsbar? Ambitionen med den här studien är att ge en konkret inblick i hur 
arbetslöshet hanteras och hur människors identiteter formeras för att passa in på dagens 
arbetsmarknad genom jobbcoachning. Denna inblick möjliggörs genom deltagande 
observationer av faktiska möten mellan jobbcoacher och deltagare. Ingen av de fåtal 
vetenskapliga studier som tidigare har gjorts om jobbcoachning handlar om jobbcoachning via 
Arbetsförmedlingen. Vidare bygger de studier som har gjorts på intervjuer och/eller 
dokumentsanalys (ex Engstrand & Vesterberg 2011; Benson 2008). De visar därmed inte vad 
som faktiskt görs i det praktiska arbetet varför den här studien har en viktig lucka att fylla. 
                                                          
1 Det finns till exempel föräldracoaching, livscoaching, ledarskapscoaching, hälsocoaching, stilcoaching och 
ADHD coaching. 
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Mitt fokus i studien är hur jobbcoacherna arbetar för att göra deltagarna anställningsbara. För 
att fördjupa förståelsen för denna process har observationerna kompletterats med intervjuer 
med jobbcoacher.  
 
1.1 Syfte och frågeställningar 
Syftet med studien är att analysera den identifikationsprocess som framträder i det konkreta 
mötet mellan jobbcoach och deltagare.  
- Vad är en anställningsbar individ och hur konstrueras den anställningsbara 
individen i jobbcoachningspraktiken? 
- Vilka tekniker2 använder jobbcoacherna för att konstruera den anställnings-
bara individen?  
- Vilken roll har jobbcoacherna i denna identifikationsprocess?  
2. Disposition 
Nedan följer kapitel 3, där val av metod, urval, tillvägagångssätt och etiska överväganden 
presenteras och diskuteras. I kapitel 4 förklaras studiens teoretiska perspektiv. Här beskrivs 
Goffmans dramaturgiska teori och Jenkins teori om hur social identitet fungerar och 
konstrueras. Därefter följer kapitel 5 där en bakgrund samt tidigare forskning som har 
relevans för min studie presenteras. Detta kapitel rör dels coachbegreppets bakgrund, 
innebörd och forskningsläge, dels en bakgrund om förändringarna på arbetsmarknaden och 
inom arbetsmarknadspolitiken i västvärlden. Därefter följer kapitel 6 som baseras på det 
inledande arbetet med studien, nämligen mina försök att få tillgång till forskningsfältet. Jag 
hävdar att det som framkom därigenom kan bidra med kunskap om jobbcoachmarknadens 
villkor. Därefter, i kapitel 7, presenteras och analyseras studiens empiriska material. I kapitel 
8 sammanfattas och diskuteras studiens resultat utifrån dess syfte och frågeställningar. 
3. Val av metod 
För att kunna analysera den identifikationsprocess som framträder i det konkreta mötet mellan 
jobbcoach och deltagare har jag främst gjort deltagande observationer av jobbcoachmöten. 
Deltagande observation innebär i det här sammanhanget att jag har haft möjligheten att 
                                                          
2 Med tekniker avser jag de konkreta metoder coacherna använder för att förändra deltagarna. Min användning 
av tekniker är inspirerat av Nicolas Rose (1999) som använder begreppet ”techniques” för att beskriva hur 
man framförallt inom terapeutisk verksamhet arbetar för att förändra människor.   
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interagera med aktörerna på fältet genom observation och samtal. Det innebär däremot inte att 
jag har deltagit i verksamheten genom att själv göra de aktiviteter som aktörerna gör.  Jag har 
suttit med som observant under jobbcoachmöten mellan jobbcoach och deltagare. Vid vissa 
möten har coach och deltagare involverat mig i sin kommunikation, vilket kommer att 
beskrivas i nästföljande kapitel. De deltagande observationerna har kompletterats med 
intervjuer med jobbcoacher. Intervjuerna har fungerat kompletterande då de har gett 
coacherna möjligheter att själva beskriva sitt arbete. Vid observationstillfällena uppstod även 
samtal av mer informellt slag, med både jobbcoacher och deltagare, vilka jag menar har 
bidragit till att bredda min förståelse för jobbcoachning. 
3.1 Urval  
Jag har vid urvalet till att börja med, valt ut en kommun. Jag har sedan försökt sondera fältet 
för att se vilka olika typer av företag som finns. Ambitionen vid urvalet var, från början, att 
välja ut företag som är så olika varandra som möjligt. Det visade sig snart att det var svårare 
att få tag i jobbcoacher som var villiga att ställa upp i min studie än vad jag från början hade 
trott. Jag fick snart överge min ursprungliga plan för att istället bara kontakta så många 
företag som möjligt. När jag till slut fick tag i tre jobbcoacher som ville ställa upp på att ha 
med mig som observant på sina coachmöten, hade jag sammanlagt kontaktat 40 coacher. 
Detta innebär att jag inte har haft möjlighet att göra något strategiskt urval. De tre 
jobbcoacher vars möten jag har observerat är helt enkelt de tre coacher som tackade ja till att 
medverka. Samtliga coacher som medverkar i studien var bland de sista av de totalt 40 
coacher jag kontaktade. Det blev således tydligt för mig att jag blev bättre på att ”sälja in” 
min idé efterhand. Min tanke från början var att följa tre jobbcoacher under två halvdagar 
vardera, men det visade sig snart vara svårt rent praktiskt, då de flesta även arbetar med andra 
verksamheter vid sidan av jobbcoachningen. Jag har totalt varit med under nio 
jobbcoachmöten med tre olika coacher. Dessa tre coacher har sedan intervjuats. Jag har också 
träffat en fjärde coach, som erbjöd sig att coacha mig så att jag skulle få en uppfattning om 
hur hon arbetar. Detta möte blev en blandning av en coachningssituation och en intervju. 
Även detta möte spelades in och ingår i det empiriska materialet tillsammans med övriga 
observationer och intervjuer. De totalt fyra coacher som medverkar i studien har alla olika 
bakgrunder och utbildningar; en är i grunden lärare, en annan är rekryteringskonsult, en är 
syokonsulent och en är beteendevetare. För att underlätta läsningen och göra det lättare att 
följa har jag gett coacherna fingerade namn. Jag har varit med under två coachmöten med 
Lisbeth (varav endast ett spelades in), fyra möten med Emil (varav alla fyra spelades in) och 
9 
 
tre möten med Lena (varav endast två spelades in). Följaktligen är det flest utdrag från 
coachmötena med Emil i studien. Cecilia medverkade endast i en intervju.      
 
3.2 Deltagande observation 
Jag har valt att göra deltagande observationer då jag anser att det är den enda metod som kan 
ge mig direkt tillträde till det sociala samspelet i mötet mellan jobbcoach och klient, medan 
intervju och text endast kan ge mig andrahandsinformation (jfr Repstad 1999). Jag menar, i 
likhet med Aspers (2011), att man för att kunna förstå den verklighet som aktörerna är en del 
av, måste gå ut och tala med dem samt observera vad de gör. Om jag endast hade gjort 
intervjuer med aktörerna hade jag fått reda på vad de säger att de gör, men däremot hade jag 
inte fått möjlighet att se vad de faktiskt gör.  
Det finns naturligtvis nackdelar med att göra observationer. En nackdel är risken att 
påverka de man studerar. Barbara Czarniawska (2007), professor inom ledarskapsstudier, 
menar dock att forskningseffekten3 ofta är relativt liten. Hon anser, utifrån sin erfarenhet, att 
det är väldigt ansträngande för aktörerna att upprätthålla en fasad.  De har ju, studien till trots, 
fortfarande sin verksamhet att sköta. Czarniawska (2007) har upplevt att den inledande 
nyfikenheten ofta dör ut efter bara ett par minuter, varpå de flesta brukar ignorera henne. 
 Min bedömning är att mötets upplägg och det som avhandlades under mötena 
påverkades relativt lite av min närvaro. Min uppfattning är att både coacher och deltagare 
hade mer eller mindre tydliga agendor med mötena, vilket det inte fanns någon anledning att 
ändra på bara för att jag var med. Två av coacherna utbrast spontant efter mötena att de helt 
hade glömt bort att jag var med. Vid ett par tillfällen märkte jag ändå att min närvaro 
påverkade aktörerna. I slutet av intervjun med coachen Emil kom vi in på min påverkan av 
mötet i samband med en diskussion om hans intresse att ställa upp i studien:  
 
Emil: /---/ Men jag tycker det är spännande och utmanande för mig, jag blir ju påverkad av att 
du är med och lyssnar. Inte så mycket som jag trodde, men det är klart jag blir påverkad så det 
är en utmaning för mig också, att bara kunna släppa och rikta mig till den andra personen. 
 
Lina: Ja, apropå det, har du tänkt på, för nu har jag ju varit med på två möten, har du tänkt på 
om det har påverkat på något sätt? Deltagaren också… 
 
Emil: Få se, det var hon och så var det han… nej det tycker jag nog inte. Det jag kände själv 
var att jag liksom vände mig till dig i början. Men liksom vänta här, du är inte med. Det 
                                                          
3 Med forskningseffekt åsyftas förändringar i aktörernas beteenden som följd av att de blir observerade (Repstad 
1999).  
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märkte jag, att helt automatiskt, att du var med i rummet gjorde att jag blev mer såhär: (Emil 
sträcker båda armarna ut åt sidorna och tittar till höger och till vänster) öppnade mig mot båda, 
men sen vänta här, nej jag måste rikta mig mot deltagaren! Så kände jag att jag stängde ute dig 
så ba, men hallå! [Ja] Det är ju faktiskt det som är meningen. [Ja] Och i andra coachingen 
märkte jag att jag glömde att du var där. Men jag är ju mycket väl medveten om det, hur, jag 
märkte inte det på deltagarna, den första deltagaren känner jag inte så mycket än [Nej] men 
den andra har jag träffat ganska mycket och han tycker jag inte blev påverkad [Mm] så ja.  
     (Intervju med Emil) 
Vid ett tillfälle vände sig en deltagare plötsligt till mig under ett möte och frågade om jag hade 
några frågor och om han skulle prata mer långsamt så att det inte skulle bli så jobbigt för mig 
att transkribera allt sedan. Jag svarade att jag inte hade några frågor och han inte behövde 
tänka på mig, varefter han återupptog det pågående samtalet. Vid flera tillfällen blev jag 
involverad i kommunikationen genom att deltagare sökte min blick medan de berättade om 
något för coachen, varpå jag nickade bekräftande. Vid några få tillfällen involverade även 
coacherna mig i kommunikationen på samma sätt.  
Observationerna har gjorts under en begränsad period. Jag kan se både fördelar 
och nackdelar med studiens korta observationsperiod. Jag tror att det kan ha bidragit till att 
det har varit lättare för mig att få tillgång till fältet, då det har krävts relativt lite av aktörerna. 
En annan fördel med den korta observationsperioden är, anser jag, att risken för att ”go 
native” har minskat. Med uttrycket ”go native” åsyftas en fas då forskaren blir en del av det 
fält hon studerar, till den grad att hon ger avkall på det vetenskapliga, kritiska 
förhållningssättet, för att istället godta aktörernas förklaringsmodeller (Aspers 2011). En 
nackdel med den korta observationsperioden kan dock vara att forskningseffekten 
förmodligen har varit större än den hade varit vid en längre observationsperiod. Aktörerna 
hade då troligtvis vant sig mer vid min närvaro. Den största nackdelen med den korta 
observationsperioden är dock att jag troligtvis inte har haft möjlighet att lära känna fältet lika 
bra som jag hade gjort vid en längre observationsperiod. Enligt Aspers (2011) måste man 
förstå helheten av det fält man studerar för att förstå delarna av det. Han menar att detta kan ta 
flera månader. Det är naturligtvis en relevant kritik mot min studie. Möjligheten finns att jag 
inte har hunnit få grepp om helheten under den begränsade tid som studien har genomförts. 
Jag har försökt att undvika detta genom att komplettera min empiri med tidigare forskning 
och kontakt med en sakkunnig för jobbcoachning på Arbetsförmedlingen. Hon har försett mig 
med övergripande information om jobbcoachning. Att jag har kompletterat de deltagande 
observationerna med intervjuer, anser jag har bidragit till att jag har kunnat se jobbcoachning i 
sitt sammanhang (jfr Aspers 2011). Genom intervjuer och samtal med aktörerna mellan och 
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efter mötena har jag även kunnat fånga upp deras tolkningar och uppfattningar om det som 
har observerats (jfr Repstad 1999). Jag har däremot inte gjort några intervjuer med deltagarna, 
vilket naturligtvis hade varit intressant. Mitt fokus i den här studien är dock primärt 
coachernas arbete, snarare än deltagarna erfarenheter och upplevelser av coachning varför 
intervjuer med deltagare har valts bort.  
 
3.3 Intervju 
Jag har, som sagt, även gjort intervjuer för att komplettera mina observationer. Jag hade från 
början inte tänkt göra intervjuer med aktörerna. Vid planeringen av studien väntade jag mig 
att det skulle finnas mer tid för informella samtal med både jobbcoacher och deltagare mellan 
jobbcoachmötena. Mötena visade sig dock vara bokade i tät följd, ofta utan någon som helst 
paus emellan, och det fanns därför inte tid för att prata så mycket mellan mötena. Jag valde 
därför att komplettera observationerna med intervjuer. Intervjuerna har framförallt bidragit till 
att sätta jobbcoachmötena i en bredare kontext. I och med att jag endast har varit med som 
observant vid enstaka coachmöten har det varit intressant för mig att få kunskap om hela 
coachprocessen, det vill säga hur den tre månader långa coachperioden planeras och förlöper, 
vilket jag delvis har fått besvarat genom intervjuerna. Genom intervjuerna har jag också fått 
kunskap om hur coacherna själva uppfattar sin egen roll och sitt eget arbete.  
Intervjuerna kan beskrivas som semistrukturerade (se Aspers 2011). Det är en 
mer följsam och fri intervjuform än standardiserade intervjuer men samtidigt mer styrd än 
ostrukturerade intervjuer (May 2001). Konkret innebär det att jag i förväg hade formulerat de 
frågor som jag ville att intervjuerna skulle täcka in, men att jag sedan anpassade ordningen 
och formuleringarna på frågorna efter situationen. Det innebär också att jag kunde lägga till 
frågor för att på så sätt kunna följa upp intressanta resonemang som jobbcoacherna kommit in 
på (jfr Aspers 2011). Genom detta sätt att genomföra intervjuer har jag fått svar på de frågor 
jag har haft och samtidigt varit öppen för andra aspekter som jobbcoacherna har velat berätta 
om. Jag menar att det har bidragit till att svaren har blivit mer fördjupade, eftersom jag har 
kunnat föra en dialog med jobbcoacherna, något som inte är möjligt med en standardiserad 
intervjuform (ibid.). Något som också har varit viktigt är att coacherna har kunnat svara med 
sina egna ord och använda sina egna termer (ibid.). I min undersökning är det av betydelse att 
ta fasta på hur de olika coacherna själva beskriver sitt arbete och det har även varit intressant 
att undersöka om de använder sig av en gemensam terminologi. Frågorna har till stor del varit 
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funderingar som har uppkommit vid observationstillfällena. De tre renodlade intervjuerna jag 
har gjort var alla i anslutning till observationstillfällena.  
 
3.4 Tillvägagångssätt 
Jag har, förutsatt att aktörerna har gett sitt samtycke, spelat in både coachmöten och intervjuer 
(endast ljudupptagning). Detta för att inte riskera att missa något viktigt som sägs. Genom att 
spela in möten och intervjuer har aktörernas egna ord fått träda fram och jag har haft 
möjlighet att koncentrera mig på vad som sägs utan att behöva tänka på att anteckna (jfr 
Repstad 1999). Jag har så snart som möjligt transkriberat observationerna och intervjuerna 
ordagrant, för att inte riskera att missa viktiga nyanser i det som sägs (jfr Aspers 2011). För att 
underlätta läsningen kommer jag nedan att presentera de tecken som förekommer i utdragen 
från transkriptionerna: 
[Mm]: Det som anges i hakparanteser är den andres svar. 
…: Punkter efter meningar markerar en kort paus eller en uttoning. 
/---/: Detta tecken används då en del av citatet inte är relevant i sammanhanget 
och därför har lyfts ut. 
(Deltagaren skrattar): Inom parantes anges om någon skrattar, suckar, eller gör 
en gest till exempel. 
- :  Bindesträck betonar avbrutet tal. 
Nyttan: Kursivering används då enstaka ord betonas.     
’Hallå’: Enkla citationstecken används då aktörerna citerar sig själva eller andra. 
 
Vid två coachmöten har deltagare avböjt att bli inspelade, varpå jag istället har fört noggranna 
anteckningar. När jag har skrivit anteckningar har jag försökt att tillämpa en metod som 
Becker (2008) förespråkar och som innebär att anteckna ”allting”. Det är naturligtvis inte 
möjligt i praktiken. Det har i alla fall varit min ambition att dokumentera så mycket som 
möjligt, för att inte riskera att missa sådant som i ett senare skede kan visa sig vara av intresse 
(jfr Persson 2008). Samtidigt är jag medveten om att observationer sker selektivt. Jag kan inte 
komma ifrån att mina tidigare erfarenheter och intressen har påverkat mig, om än omedvetet, i 
hur jag har tolkat in det som sker på fältet. Det behöver inte vara av ondo, då den selektiva 
aspekten av observationer också är den som möjliggör att man kan uppmärksamma små 
detaljer (ibid.). Risken är dock att vissa delar som skulle kunnat vara av intresse har fallit bort 
i den selektiva processen. 
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Mitt material består förutom av observationer och intervjuer också av samtal med både 
coacher och deltagare. Samtalen har en mer informell ton än intervjuerna och påbörjades och 
avslutades mer sporadiskt än intervjuerna. Samtalen fördes innan, emellan och efter 
coachmötena. Några samtal med deltagare fördes också under själva coachmötet medan 
coachen gick ut ur rummet för att skriva ut dokument till exempel. Vid dessa konversationer 
skrev jag ned enstaka stödord, som jag sedan kompletterade så fort jag hade möjlighet. 
Samtalen och de två möten som inte spelades in består, som sagt, av anteckningar. Trots att 
jag har försökt att skriva så noggranna anteckningar som möjligt, blev det tydligt för mig att 
utskrifterna av samtalen är min tolkning av det som sades. Ordföljd och ordval är därmed inte 
exakta. De citat som används i studien är till följd av det enbart hämtade från det inspelade 
materialet.  
Redan vid transkribering av det inspelade materialet och vid renskrivningen av 
mina anteckningar påbörjades det analytiska arbetet. När jag arbetade med kodningen av mitt 
material fann jag intressanta och återkommande teman som jag sedan valde att arbeta vidare 
med. Det var även i detta skede jag började intressera mig för identifikationsprocessen i mötet 
mellan jobbcoach och deltagare. 
 
3.5 Etiska överväganden 
De forskningsetiska principerna har varit viktiga för såväl planering som genomförande av 
den här studien. Den initiala planeringen krävde noga etiska överväganden i och med att 
empirin till stor del baseras på observationer vid jobbcoachmöten. Innan jag bestämde mig för 
att göra observationer tog jag ställning till om risken för att någon av de medverkande skulle 
känna sig kränkta övervägde nyttan med studien. Fokus under jobbcoachmöten är att hjälpa 
deltagarna att söka ett arbete. På Arbetsförmedlingens hemsida står det att en coach kan hjälpa 
till ”med allt från att skriva cv, förbereda intervjuer och tipsa om jobb till att leta fram lediga 
praktikplatser” (Arbetsförmedlingen 2011), ”coachen ska inte ägna sig åt medicinsk eller 
arbetslivsinriktad rehabilitering, hypnos eller terapi när han eller hon träffar dig” (ibid.). Jag 
konstaterade utifrån denna beskrivning att det som avhandlas under coachmöten inte är så 
känsligt att risken för kränkning överväger nyttan med studien. 
 Jag tog inledningsvis kontakt med Arbetsförmedlingens sakkunniga på området 
jobbcoaching för att få ett godkännande av studien. Hon stämde i sin tur av med 
Arbetsförmedlingens juridiska avdelning, vilka konstaterade att studien var i sin ordning 
juridiskt sett, så länge samtycke och sekretess respekterades. För att komma i kontakt med 
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aktörerna på fältet skrev jag två olika brev, ett till jobbcoacherna4 och ett till deltagarna5. I 
breven beskrev jag studien kortfattat. Jag förklarade att medverkan i studien var frivillig och 
att respondenterna när som helst hade rätt att avbryta sitt deltagande, utan särskild förklaring 
och att det material som gällde dem då skulle förstöras och inte användas i studien (jfr 
Vetenskapsrådet 2002). Breven till jobbcoacherna skickades ut via mail till de utvalda 
coacherna. Deltagarna fick däremot sina brev och huvudsakliga information om studien av 
jobbcoacherna. De informerades även muntligt av mig på plats och fick då också möjlighet att 
ställa frågor. Jag är medveten om jag genom den här metoden kan ha utnyttjat den ojämna 
maktbalansen mellan jobbcoach och deltagare. Som jag ser det har det tyvärr varit det enda 
sättet att över huvud taget få tillträde till coachmötena. Vid flera tillfällen har deltagare tackat 
nej till att delta i studien, vilket jag anser tyder på att det har funnits utrymme att tacka nej. 
Vidare har jag genomgående behandlat den insamlade empirin konfidentiellt. Jag har 
anonymiserat och avidentifierat alla respondenter så att inga individer ska kunna kännas igen 
(jfr Vetenskapsrådet 2002). Känsliga uppgifter som riskerar kunna röja någons identitet har 
utelämnats. Jag har även avidentifierat den kommun där studien har genomförts och samtliga 
förekommande företagsnamn. Det har i första hand gjorts med hänsyn till deltagarna. Då jag 
redan inledningsvis uppfattade en skepsis till studien från de tillfrågade jobbcoacherna valde 
jag att anonymisera även dem. Jag bedömde att det helt enkelt hade varit svårt att få tillträde 
till fältet annars.  
Tim May (2001) menar att det ur en etisk synvinkel är viktigt att öppet redovisa 
sina värderingar, då forskning i annat fall riskerar bli en spegling av samhällets fördomar, och 
inte minst forskarsamhällets fördomar. Min kunskap om jobbcoachning var vid den här 
studiens början mycket begränsad och inledningsvis till stor del påverkad av media, som ger 
en övervägande negativ bild av jobbcoachning. Min uppfattning påverkasdes också av att jag 
som utbildad socionom har en uppfattning om att det kan vara problematiskt att arbeta 
professionellt med människor som lever i en utsatt situation utan någon form av samhälls- 
och/eller beteendevetenskaplig utbildning. En fråga som därför har varit viktig för mig att 
reflektera över, under studiens gång, är hur jag definierar riktig och viktig kunskap, för att inte 
riskera att nedvärdera andra typer av kunskaper än den vetenskapliga, till exempel kunskap 
som tillägnas genom erfarenheter och insikter. Det ska därmed erkännas att jag inledningsvis 
såg på jobbcoachning med kritiska ögon. Jag har dock försökt att lägga detta åt sidan, för att 
på det sättet kunna göra mitt material rättvisa. Området är nytt för mig, jag har varken 
                                                          
4 Se bilaga 1 
5 Se bilaga 2 
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erfarenhet av Arbetsförmedlingen eller av coachning, vilket har gjort att jag har kunnat gå in i 
studien med en nyfikenhet och utan att kunna förutspå studiens resultat.  
4. Teoretiska perspektiv  
 
4.1 Det dramaturgiska perspektivet  
I mina observationer fanns ett betydande fokus på att lära deltagarna att presentera sig själva 
inför arbetsgivaren på ”rätt sätt”. I detta ingick inte bara vad de skulle säga, utan också hur det 
skulle sägas. Men självpresentationen handlade dock inte bara om den muntliga 
presentationen. I själva verket var det de skriftliga presentationerna (CV och personligt brev) 
som dominerade samtalen. En stor del av tiden gick ut på förberedelsen inför 
självpresentationen, på såväl den skriftliga som den muntliga. För att förstå detta är Erving 
Goffmans (2009) dramaturgiska perspektiv på det sociala livet relevant. Enligt honom kan det 
sociala livet studeras utifrån ett dramaturgiskt perspektiv, utifrån en modell som kan liknas 
vid en teaterföreställning. I sin bok ”Jaget och maskerna” undersöker han hur individer 
presenterar sig själva för andra och vad de gör för att kontrollera andras uppfattning om dem. 
Goffmans (2009:22) utgångspunkt är ”att när en individ framträder inför andra människor 
kommer han att ha många motiv för att försöka kontrollera det intryck som de får av 
situationen”. Han intresserar sig för de metoder individerna använder för detta ändamål, de 
”dramatiska problem” som uppstår när de ska presentera sig för andra. Goffman (2009) 
definierar ett framträdande som det en viss individ gör, vid ett visst tillfälle och som syftar till 
att på något sätt påverka någon av de andra som deltar vid detta tillfälle. De andra deltagande 
vid tillfället kallas för publik eller medagerande. Vid ett socialt sammanhang är alla 
deltagande aktörer och publik simultant.  
Arbetsintervjun kan beskrivas som ett sådant framträdande, där det är tydligt att 
individen vill göra ett gott intryck och påverka sin publik, arbetsgivaren, att anställa just 
henne eller honom. Det särskilda handlingsmönster som används vid framträdandet och som 
även kan användas vid andra liknande sammanhang kallas för en roll eller en rutin. Den roll 
eller rutin som individen framträder med vid en arbetsintervju kan antas vara rollen av den 
anställningsbara individen. Den plats där ett framträdande äger rum benämns de främre 
regionerna. De bakre regionerna är den plats där individen kan förbereda sig inför 
framträdandet och öva in sin roll, men det är även en plats där man kan tillåta sig själv att 
andas ut, lägga ifrån sig sin roll och vara sig själv. Bakom kulisserna ”konstrueras illusioner 
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och intryck fullt öppet” (Goffman 2009:102). Viktigt att påpeka här är att distinktionen 
mellan regionerna inte nödvändigtvis avser skilda fysiska platser, det ska snarare förstås som 
olika sätt att förhålla sig till varandra i sociala situationer.  
Jobbcoachmötet kan förklaras som en plats där deltagarens roll och 
framträdande inför arbetsgivare kan utvecklas och repeteras. Det betyder dock inte att även 
jobbcoachmötet kan betraktas som främre regioner, där både coachen och deltagaren handlar 
efter ett visst mönster, en roll eller en rutin. I min studie synliggjordes detta framförallt i mina 
observationer efter coachmötena, där jag (till viss del) fick följa med bakom coachmötets 
kulisser. Goffman (2009) beskriver två olika sätt aktörer kan förhålla sig till sin roll. Cynikern 
förhåller sig distanserat till sin roll och erkänner att det endast är en roll han eller hon spelar 
vid en viss situation. Den uppriktige blir däremot själv duperad av sin egen roll. Man kan få 
intrycket av att det dramaturgiska perspektivet utgår från att människan är kalkylerande och 
beräknande till sin natur och att hennes enda drivkraft är sin egen vinning. Detta kan 
naturligtvis ifrågasättas, interaktionen människor emellan är för det mesta improviserat och 
inte manusstyrt. Vi handlar ofta irrationellt och ibland tvärtemot vad som förväntas av oss. 
Den sociala interaktion som den här uppsatsen fokuserar på är avgränsad till ett specifikt 
sammanhang, som jag menar har påtagliga likheter med en teaterföreställning, varför det 
dramaturgiska perspektivet är användbart. En begränsning med perspektivet såsom Goffman 
(2009) beskriver det är att det främst utgår från en fysisk interaktion som sker öga mot öga. I 
min studie visar sig den dramaturgiska aspekten även vara användbar vid interaktionen som 
sker skriftligen eller per telefon.  
 
4.2 Social identitet 
Den här studien utgår från en socialkonstruktionistisk ansats. Enligt Hacking (2000) används 
begreppet social konstruktion främst för att poängtera att sociala fenomen och företeelser inte 
är naturliga eller oundvikliga, utan konstrueras i ett socialt samspel mellan människor. Så 
även här, då jag utgår från att identiteter och kategorier är socialt konstruerade. Hacking 
(2000) problematiserar, eller snarare förtydligar, begreppet social konstruktion genom att göra 
en distinktion mellan objekt och idéer. Objekt är sådant som ”finns i världen”, till exempelvis 
människor, materiella föremål, beteenden och tillstånd. Idéer handlar däremot exempelvis om 
uppfattningar, trosföreställningar och attityder men även om grupperingar och kategorier (sätt 
att kategorisera). Hacking (2000) menar att det sällan är själva objekten som åsyftas då man 
påstår att något är socialt konstruerat, utan snarare idéerna om objekten. Det är däremot inte 
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så enkelt att det endast är idéer som konstrueras. Idéerna växelverkar nämligen med objekten 
(ibid.). I min studie innebär det till exempel att idéer om hur man är eller bör vara som 
anställningsbar och hur man är eller bör vara som arbetslös påverkar de individer som bedöms 
tillhöra dessa kategorier.  
I mina observationer blev det tydligt att jobbcoachningen handlar om att skapa 
en särskild typ av arbetssökande, en idealtyp, den anställningsbara individen. Jenkins (2004) 
menar att identitet skapas genom interaktion, i ett ständigt pågående samspel mellan hur man 
uppfattar sig själv och hur man uppfattas av andra. Alla identiteter, såväl individuella som 
kollektiva skapas genom denna process, dialektiken mellan internt och externt definierade 
identiteter
6
. Jenkins förklarar:  
 
/---/ what people think of us is no less significant than what we think about ourselves. It 
is not enough to assert identity. Identity must also be validated (or not) by those with 
whom we have dealings. 
    (Jenkins 2004:19) 
Kollektiva identiteter skapas på samma sätt genom en växelverkan mellan internt och externt 
definierade kategorier. En internt definierad kategori definierar själva sin grupptillhörighet, 
medan en externt definierad kategori är definierad av andra. Enligt Jenkins (2000) spelar 
social kontroll en central roll i den externa kategoriseringen av människor. Den externa 
kategoriseringen sker främst inom organisationer där människor måste administreras och 
kontrolleras (ibid.). Att rikta interventioner mot en viss grupp människor, vilka uppfattas ha 
ett speciellt behov bidrar till att skapa nya kategorier alternativt förstärka redan existerande 
kategorier. Detta kan leda till att en kategori kan anses förtjäna att ta del av vissa resurser men 
det kan likväl leda till att kategorin identifieras med bristfälliga förmågor och som ett 
samhälleligt problem. Kategoriseringen får i vilket fall som helst konsekvenser för hur 
människor behandlas av sociala institutioner (ibid.). Deltagarna i min studie har genom att ha 
beviljats insatsen jobbcoachning kategoriserats som arbetslösa och i behov av stöd av 
jobbcoacher för att få arbete. Det bygger på antagandet att deltagarna behöver tillföras 
kunskap och träning i hur man söker arbete, för att få ett arbete. Maria Anderssons (2006) 
studie tyder på att kategorin arbetslös till hög grad är extern och baseras på ofrivillighet, 
medan den interna förankringen är låg. Hon menar att tillhörigheten i kategorin medför ”en 
slags bestraffande belöning, eller rättare sagt belönande bestraffning i tillhörigheten i 
                                                          
6 Min översättning av Jenkins (2004:18) ”the internal-external dialectic of identification, starkt inspirerad av 
Persson Thunqvist (2006: 97).  
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kategorin: rätten att lida, vilket är en förutsättning för att få räknas som förtjänt arbetslös” 
(Andersson 2006:88). Detta leder till att det är lättare för individen att identifiera sig med 
kategorin, än att ställa sig utanför den. Det, i sin tur, leder till motsättningen att ”man som 
arbetslös måste må dåligt för att må bra, eller åtminstone för att känna sig normal som 
arbetslös” (Andersson 2006:88). Jenkins menar att externa definitioner även påverkar våra 
interna definitioner, inte minst då de påverkar sättet andra bemöter oss på. Exempelvis kan 
nekande svar på arbetsansökningar förstärka tillhörigheten i kategorin arbetslös. Jenkins 
poängterar att hans perspektiv innebär att alla mänskliga identiteter är sociala: 
Identifying ourselves or others is a matter of meaning, and meaning always involves 
interaction: agreement and disagreement, convention and innovation, communication and 
negotiation 
(Jenkins 2004: 4) 
 
Individer identifierar sig själva och andra men identifieras också i sin tur av andra. Enligt 
Jenkins (2000) blir en internt definierad kategori ofta till i samband med kategoriseringen av 
andra. Genom att identifiera ett dom identifieras samtidigt ett vi, exempelvis dom med jobb 
och vi utan jobb.   
Jenkins (2004) menar vidare att vi för att kunna förstå vad identitet är, måste 
förstå de processer genom vilka identitet skapas. Enligt Jenkins kan identifikation förklaras 
som de sätt genom vilka individer och kollektiv särskiljs och karaktäriseras i sina sociala 
relationer med andra individer och kollektiv: ”Identity is a matter of knowing who’s who 
(without which we can´t know what’s what)” (Jenkins 2004:5). Kategorisering är något 
nödvändigt för att vi ska kunna sortera och förstå den sociala världen och är därför inte per 
definiton något negativt. Individer kan till viss del kontrollera hur de uppfattas i interaktion 
med andra (vilket det dramaturgiska perspektivet ger exempel på) däremot är det omtvistat 
huruvida individer kan ha kontroll över andras kategorisering av dem (Jenkins 2000). Vidare 
menar Jenkins att våra identiteter anpassas och förändras hela livet, genom denna interaktiva 
interaktionsprocess: 
The individual presents herself to others in a particular way. That presentation is 
accepted (or not), becoming a part of her identity in the eyes of others (or not). The 
responses of others to her presentation feed back to her. Reflexively, they become 
incorporated in her self-identity (or not). Which may modify the way she presents 
herself to others. And so on. 
 (Jenkins 2004:49) 
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Jag menar att denna identifikationsprocess är särskilt tydlig i samband med jobbcoachning. 
Under coachmötena får de arbetssökande direkt och konkret feedback på sina 
självpresentationer i form av CV och personligt brev. Dessa granskas och korrigeras sedan 
löpande vilket, enligt Jenkins, påverkar deltagarens uppfattning om sig själv och hur de 
presenterar sig själva i framtiden.  
5. Bakgrund och tidigare forskning 
Min studie handlar om identifikationsprocessen i mötet mellan jobbcoach och deltagare. 
Studien kan sägas röra sig mellan i huvudsak två olika forskningsområden. Å ena sidan 
forskning om coachning, å andra sidan forskning om arbetsmarknaden. Min intention i det här 
kapitlet är inte att ge en översikt över dessa forskningsområden. Min ambition är snarare att 
beskriva de aspekter som har direkt relevans för min studie.  
5.1 Coachning 
Begreppet coachning används i många olika sammanhang och täcker in vitt skilda områden. 
Jag kommer i det här kapitlet försöka reda ut begreppet genom att kortfattat beskriva dess 
historia och innebörd. Vidare kommer jag att redogöra för den forskning som gjorts om 
coachning. Den här studien handlar om coachning som riktar sig specifikt till arbetslösa 
personer, jobbcoachning. Följaktligen är avsnitt 5.1.3 om tidigare forskning avgränsat till 
denna specifika form av coachning
7
.  
5.1.1 Coachningens historia och utbredning 
Begreppet coachning började användas på 1830-talet, då som ett slanguttryck för lärare som 
hjälpte sina elever att klara examen (Berg 2007; Bachkirova, Cox & Clutterbuck 2010). Det 
började vid samma tidpunkt att användas inom idrotten, som en metod för att förbättra 
idrottsutövares prestationer (ibid.). Under 1970 tog några idrottscoacher med sig begreppet till 
andra områden, där det framförallt fick fäste inom ledarskap och näringsliv (Berg 2007; 
Gjerde 2004). Coachning är en oreglerad bransch, vilket betyder att vem som helst kan kalla 
sig coach och hjälpa människor i, i stort sett, vilka situationer som helst (Caspi 2005). Det gör 
att det finns en stor spridning vad gäller coachers bakgrund och kompetens. Det har lett till att 
det inom coachbranschen har uppstått påtryckningar om intern reglering. Som en följd av 
detta startade 1995 branschorganisationen International Coach Federation (ICF) (Biswas-
Diener 2009) som enligt egen uppgift har över 22 000 medlemmar världen över (ICF 2013). 
                                                          
7 I avsnitt 5.1.1 och 5.1.2 beskrivs däremot coachning i allmänhet, utan någon specifik inriktning.  
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ICF arbetar med att upprätthålla en viss nivå i coachbranschen genom etiska riktlinjer för 
coacher, riktlinjer för coachutbildningar och genom att utfärda certifikat (Biswas-Diener 
2009). Ingen certifiering krävs dock för att vara medlem i ICF. Då coachning inte är statligt 
reglerad fortsätter dock många coacher sin verksamhet utan certifikat eller tillsyn, trots ICF:s 
ansträngningar (ibid.). Enligt Binkley (2011) är coachning till största del en engelsktalande 
praktik då drygt 50 % av världens praktiserande coacher är verksamma i USA och en stor del 
av den andra hälften är verksamma i Australien eller UK (ibid.). I samband med regeringens 
satsning på jobbcoachning via Arbetsförmedlingen har den svenska coachmarknaden ökat 
markant (Wikberg 2010).    
5.1.2 Coachningens utgångspunkter och innebörder 
Det finns ingen gemensam definition på vad coachning är men gemensamma nämnare är 
fokus på utveckling, ömsesidigt upprättade mål och en jämlik relation mellan coach och 
deltagare (Whitworth, Kimsey-House & Sandahl 1998). Gjerde (2004:10) beskriver att 
coachning ska främja inlärning och handling genom att ”medvetandegöra, utmana och 
motivera” samt utgå från att vi själva har de svar vi behöver inom oss (ibid.). Enligt 
coachutbildarna Zeus och Skiffington (2000) handlar coachning om lärande, närmare bestämt 
vuxenlärande. Detta motiveras av ett behov av att hantera det verkliga livet mer effektivt. 
Coachning beskrivs inte vara ämnad för att behandla svåra personliga problem utan snarare 
för att hjälpa relativt hälsosamma personer att utnyttja sin fulla potential och att bli mer 
effektiva (Peltier 2001). Samtliga coacher i min studie uppgav att jobbcoachning skiljer sig 
från ”klassisk” coachning, då jobbcoachning har ett starkare inslag av utbildning. En coach 
förklarar att coachning som riktar sig till arbetslösa ofta blir ”mycket mer peka med hela 
handen, undervisande, berättande, tips, idéer, och som man egentligen inte alls håller på med i 
vanlig klassisk coaching”. Det coachande förhållningssätt som används i jobbcoachning är, 
enligt coacherna i min studie, att inte komma med lösningarna, utan hela tiden bolla tillbaka 
ansvaret till deltagarna och att ställa kraftfulla, vassa frågor som öppnar upp för nya tankar 
och någon slags förändring hos dem. En coach beskriver att han som jobbcoach är expert på 
ett annat sätt än en ”vanlig” coach och att han sitter inne på kunskap och olika knep som han 
måste dela med sig av. Han definierar därför inte sitt arbete som coachning, utan menar att det 
snarare är rådgivning, vägledning och lite coachning.  
 
5.1.3 Tidigare forskning om jobbcoachning 
I internationell forskning används begreppet jobbcoachning (job coaching) i samband med så 
kallad ”supported employment”, det vill säga stöd som ges till personer med 
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funktionsnedsättning på arbetsplatsen (McInnes, McDermott, Ozturk & Mann 2007; 2010; 
Pachoud & Allemand 2013). Den form av jobbcoachning som riktar sig till arbetslösa 
personer utan funktionsnedsättning verkar däremot vara mer outforskad. Då jobbcoachning 
nämns i samband med forskning om arbetsmarknadspolitiska insatser (exempelvis Robins, 
Michalopoulos & Foley 2008; Bonoli 2009) lämnas det utan att problematiseras. I The 
Complete Handbook of Coaching (Cox, Bachkirova & Clutterbuck 2010) introduceras elva 
olika coachningsinriktningar, varav ingen av dem tar upp coachning av arbetslösa. I en svensk 
kontext har några enstaka vetenskapliga studier om coachning av arbetslösa gjorts. Ingen av 
dem handlar dock om jobbcoachning via Arbetsförmedlingen. I Pernilla Andersson Joona och 
Lena Nekbys (2012) kvantitativa studie undersöks effekten av ett introduktionsprogram för 
nyanlända immigranter på Arbetsförmedlingen som bland annat innehåller coachning. 
Programmet visar sig öka möjligheterna för nyanlända immigranter att få anställning, bland 
annat genom att deltagarna tillägnas ”institutional know-how” och egna kontakter på 
arbetsmarknaden. Åsa-Karin Engstrand och Viktor Vesterbergs (2011) har studerat 
jobbcoachning för arbetslösa i socialfondsprojekt genom intervjuer med coacher. Författarna 
konstaterar i studien att överföringen av en metod (coachning) mellan olika kontexter och 
målgrupper (från ledare till arbetslösa), inte är helt oproblematisk. De anser att coachning är 
en alltför endimensionell metod som endast tar hänsyn till individuella aspekter av 
arbetslöshetsproblematiken. Ilinca Benson (2008) har studerat coachning inom 
omställningsprogram genom att studera skriftliga dokument och genomföra intervjuer med 
både representanter för omställningsprogram och deltagare i omställningsprogram. Benson 
menar att avsikten med coachningen är att öka deltagarnas anställningsbarhet, det vill säga 
gångbarhet på arbetsmarknaden. Hon beskriver vidare omställningsprogrammen som en 
disciplinerande verksamhet, som handlar om att deltagarna ska anpassa sig, till såväl 
metoderna inom programmet som förändringarna på arbetsmarknaden. 
Utifrån denna genomgång kan konstateras att forskning om coachning som riktar sig 
till arbetslösa är ett relativt eftersatt forskningsområde, såväl nationellt som internationellt, 
inte minst när det gäller studier som baseras på observationer av det konkreta jobbcoachmötet. 
Det visar på en kunskapslucka som min studie kan bidra till att fylla.   
 
5.2 Arbetsmarknad och arbetsmarknadspolitik 
I det här kapitlet ämnar jag placera jobbcoachning i en bredare samhällelig kontext genom att 
kort redogöra för de förändrade förutsättningarna på arbetsmarknaden i västvärlden de senaste 
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decennierna, vilka i sin tur grundar sig i förändringarna av välfärdsstaten i stort. Jag kommer 
även att sammanfatta två traditionellt sett dominerande och tätt sammankopplade idéer i den 
svenska arbetsmarknadspolitiken, arbetslinjen och den aktiva arbetsmarknadspolitiken. Syftet 
är att ge en förståelse för de arbetsmarknadspolitiska idéer som jobbcoachning både 
upprätthåller och är ett resultat av. Syftet med kapitlet är också att ge en bild av de rådande 
normer på arbetsmarknaden som både coacher och deltagare har att förhålla sig till. 
 
 5.2.1 Individen på arbetsmarknaden 
Enligt Darmon och Perez (2011) har det skett en radikal förändring i synen på arbete de 
senaste decennierna. Då man tidigare hade livslånga anställningar inom ett och samma yrke, 
reglerade genom anställningsskydd, antas individen idag säkerställa sitt skydd på 
arbetsmarknaden genom att underhålla sina mer flytande och portabla kompetenser och 
färdigheter (ibid.).  Två centrala diskurser är viktiga för att förstå de nya förutsättningarna för 
individen på arbetsmarknaden; flexibilitet och anställningsbarhet (Fogde 2007). Dessa 
diskurser är globala, i den bemärkelsen att de är transnationella och väl utbredda (ibid.). 
Flexibilitet och anställningsbarhet är inflytelserika diskurser i statliga policydokument, på 
arbetsplatser och bland individer (Garsten & Jacobsson 2004). Begreppet anställningsbarhet 
betonar individens förmåga att erhålla och behålla en anställning samt förmågan att anpassa 
sig till den föränderliga arbetsmarknaden (ibid.). Flexibilitet syftar först och främst på en 
global och konkurrensutsatt marknad, och för det andra på hur företag behöver vara flexibla i 
förhållande till marknadens krav (Fogde 2007). Som en följd av detta, måste individer vara 
mångfacetterade och flexibla på arbetsmarknaden (ibid.). Denna argumentation är, enligt 
Eriksson & Karlsson (2000), vanlig såväl i akademiska sammanhang som i media, där 
förändringarna ofta beskrivs som oundvikliga och nödvändiga. Fairclough (2000) poängterar 
att flexibilitet är ett begrepp som tenderar att stå för hela det neoliberala projektet, en syn som 
innebär att staten inte längre försöker kontrollera marknaden. 
Fogde (2007) finner, i en studie där hon jämför den samtida jobbsökardiskursen 
med 1970-talets jobbsökardiskurs, att den största skillnaden ligger i att de färdigheter man 
som arbetssökande ska lära sig idag, generellt sett är mer riktade mot en identitetsposition 
som ”arbetssökande”. Sociala och kommunikativa färdigheter betonas i allt högre grad och 
anses vara något som arbetssökande måste lära sig för att kunna få ett arbete. Råden till 
arbetssökande framhåller ofta vikten av planering och att ta reda på vem man är som individ 
(Fogde 2008). Det finns normativa regleringar kring hur man ska agera, och fiktiva 
arbetsintervjuer där man får lära sig att presentera sig på ”rätt sätt” (ibid.). Att vara flexibel, 
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anpassningsbar och förändringsbenägen ses som en förutsättning för att vara gångbar på 
arbetsmarknaden. Att däremot vara ovillig till att förändras och ha svårigheter till att anpassa 
sig, anses problematiskt och som något som begränsar både individens arbetsförmåga och 
anställningsbarhet (Seing 2011). Inom denna diskurs läggs tonvikten på individen som 
ansvarig för sin egen anställning, och strukturella orättvisor och problem på arbetsmarknaden 
ges mindre tonvikt. Darmon och Perez (2011) studie av karriärvägledning i fyra europeiska 
länder visar att den mest utvecklade modellen av vägledning i dessa länder är, vad författarna 
benämner arbetsmarknadscoachning. Denna modell består i att utveckla attityder, färdigheter 
och verktyg till de arbetslösa för att nå målet att komma tillbaka till arbetsmarknaden. 
Innehållen i programmen visar sig följa samma modell, nämligen att diagnostisera ”the real 
need”, definiera ett yrkesmål, träna färdigheter i att söka jobb (leta information, skriva CV, 
träna arbetsintervju etc.) samt att kontrollera individens arbetssökande. Program som riktar sig 
till långtidsarbetslösa innehåller också träning i grundläggande färdigheter (t ex att komma i 
tid och att presentera sig) och annat som också pekas ut som hinder för att få anställning. Det 
sistnämnda visar sig även vara centralt i jobbcoachning för deltagarna i min studie. En coach 
beskriver till exempel i en intervju att jobbcoachning många gånger handlar om att lära 
deltagarna att hälsa ordentligt: 
 
Cecilia: Många gånger kommer dom in och kan liksom inte hälsa; ’Hallå!’ (förställer 
rösten). Alltså. ’Hej’. Titta. Ta i hand. [Mm] Alltså vanlig vett och etikett. Hur sitter 
du? Sitter du så här? (sjunker ner på stolen och kutar med axlarna) Ja då får du inget 
jobb. [Mm] Alltså du får ju vara lite på alerten och så. 
(Intervju med Cecilia) 
 5.2.2 Den aktiva arbetsmarknadspolitiken och arbetslinjen 
Sverige har en lång tradition av aktiva arbetsmarknadspolitiska åtgärder
8
. Det finns två typer 
av aktiveringsstrategier; dels aktiva arbetsmarknadsåtgärder som avser att öka 
anställningsbarheten, dels strategier som bygger på antagandet att det måste finnas incitament 
för att det ska löna sig att arbeta (Heikkilä 1999). Jobbcoachning kan räknas in i den 
förstnämnda kategorin. Enligt Born och Jensen (2001a; 2001b) finns det framförallt två 
huvudsakliga kritiska hållningar till en aktiv arbetsmarknad. Den första ser aktivering som en 
återgång till ett repressivt och moraliserande fattigvårdssystem, där bidragstagare i behov av 
stöd förväntas arbeta som en form av motprestation. Det gör arbete till en skyldighet istället 
för en rättighet. Den andra riktas mot aktivering som princip, och menar att den bygger på 
                                                          
8 Med det motsatta, det vill säga en passiv arbetsmarknadspolitik, avses främst utbetalning av kontantstöd till 
arbetslösa, så att de ska få tid att söka arbete (Furåker & Blomsterberg 2009).  
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antaganden om att alla kan, vill och måste arbeta samt att det bygger på en individualiserad 
syn på strukturella problem (ibid.).  
Den aktiva arbetsmarknadspolitiken hör tätt samman med arbetslinjen, ett sedan 
länge centralt begrepp i svensk arbetsmarknadspolitik, vars innehåll har varierat över olika 
perioder (Junestav 2004). Junestav (2004) beskriver i sin studie tre olika perspektiv vilka 
under olika tidsperioder har präglat och fortfarande präglar, arbetslinjen; kontroll och 
disciplineringsperspektivet, självhjälps- och uppfostringsperspektivet och rättviseperspektivet.  
Kontroll och disciplineringsperspektivet betonar individens ansvar för sin och sin familjs 
försörjning samt skyldigheter inför samhället. Utgångspunkten i självhjälps- och 
uppfostringsperspektivet är att samhället har ett uppdrag att uppfostra medborgarna till goda 
och arbetssamma medborgare, medan rättighetsperspektivet utgår från idén om att arbete är en 
social rättighet. Rätten till arbete handlar om rättigheten att styra sitt eget liv genom att vara 
självförsörjande. Det ses utifrån rättighetsperspektivet som statens uppgift att erbjuda arbete 
åt alla som kan och vill arbeta. Arbetslinjen gavs i samband med valrörelsen 2006 en ny 
innebörd (Furåker & Blomsterberg 2009). Det blev då till ett nyckelbegrepp för den 
borgerliga alliansen. Innebörden av begreppet, i alliansens tappning, är att det ska bli mer 
lönsamt att förvärvsarbeta och mindre lönsamt att försörja sig via socialförsäkringssystemet 
och att individen i större utsträckning ska ta ansvar för sin egen situation (ibid.). 
Rättighetsperspektivet är således inte så starkt inom dagens arbetslinje. Staten har dock 
fortfarande ett ansvar, men det fokuserar idag på att göra medborgaren anställningsbar, 
snarare än att se till att medborgaren har anställning (ibid.). Sedan alliansen kom till makten 
2006 har den nya arbetslinjen realiserats. De åtgärder alliansen har utfört i detta syfte är bland 
annat att införa jobbskatteavdrag, vilket har inneburit att förvärvsarbetande har fått lägre skatt 
än andra med motsvarande inkomster (ibid.). Avgifterna i arbetslöshetskassorna har höjts, 
vilket har fått följden att många medlemmar har lämnat systemet (ibid.).  
6. Jobbcoachmarknaden 
För att få tag på tre jobbcoacher att följa i deras arbete kontaktade jag, som sagt, 40 coacher. 
De flesta coacher angav ingen specifik anledning till varför de tackade nej, utan meddelade 
bara att de inte hade någon möjlighet att medverka. Andra coacher gav mer utförliga 
förklaringar till varför de inte kunde medverka i studien. Jag kommer i det här kapitlet 
uppehålla mig vid det som framkom utifrån dessa förklaringar, då det ger en viss kunskap om 
jobbcoachmarknadens villkor.  
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6.1 Konkurrens om deltagare 
Välfärdstjänster har i Sverige, i likhet med många andra länder i västvärlden, genomgått en 
omvandling som innebär en förskjutning från välfärdsstat till välfärdssamhälle (Hartmann 
2011). Syftet är detsamma, enligt Hartmann, nämligen att medborgare ska garanteras 
välfärdstjänster vid behov och oavsett betalningsförmåga (ibid.). Skillnaden ligger i 
produktionen. I välfärdsstaten är den offentliga sektorn huvudaktör som serviceproducent av 
välfärdstjänster. I välfärdssamhället anses individuell valfrihet och konkurrens med 
marknadslösningar vara den bästa metoden för att nå en hög välfärd (ibid.). Genom 
konkurrensutsättning hoppas man uppnå högre effektivitet, bättre kvalitet, bättre tillgänglighet 
och mindre byråkrati (ibid.). Konkurrenssituationen antas sätta press på leverantörerna och 
driva dem till att söka nya metoder för att producera fler och bättre tjänster till lägre kostnader 
(ibid.). Kritiken mot konkurrensutsättning är att det tvärtom leder till att kostnaderna stiger 
och att tjänsterna blir färre och sämre som en konsekvens av att verksamheten måste generera 
vinst (ibid.). Upphandlingen av tjänster kräver dessutom mycket resurser och ökar dessutom 
behovet av tillsyn och detta kan leda till en ökad byråkrati och högre kostnader för offentlig 
sektor. Till sist finns det också en oro för en ökad ojämlikhet på grund av skillnaderna i 
tjänsternas kvalitet och tillgänglighet, där fördelarna endast kommer starka grupper till del 
(ibid.). Sedan december 2010 innefattas Arbetsförmedlingen av Lagen (2008: 962) om 
valfrihetssystem (LOV). Lagen, som trädde i kraft 2009, tillämpas i samband med att 
myndigheter och andra verksamheter konkurrenssätter sin verksamhet genom att brukaren 
själv får välja leverantör i ett valfrihetssystem (Hartmann 2011). Vid upphandlingen, som sker 
löpande, lämnar den upphandlande myndigheten ett förfrågningsunderlag. Alla aktörer som 
uppfyller förfrågningsunderlagets krav kontrakteras. 
 I mitt sökande efter jobbcoacher till den här studien, blev konsekvenserna av 
konkurrensutsättningen tydlig. Flera av de coacher som jag kontaktade med min förfrågan, 
kunde inte medverka i studien eftersom de för tillfället inte hade några, alternativt bara en, 
deltagare från Arbetsförmedlingen. Enligt min informant på Arbetsförmedlingen, har avtal 
tecknats med ungefär 660 coachföretag, och ca 43 000 deltagare omfattades av tjänsten 
jobbcoachning under 2012. År 2013 har anslaget minskat kraftigt då 20 000 deltagare 
beräknas få jobbcoachning detta år (Arbetsförmedlingen 2013). Enligt Lundin (2011) har 
Arbetsförmedlingen avsiktligt tecknat kontrakt på fler platser än vad som i praktiken utnyttjas, 
framförallt när det gäller coachning för korttidsarbetslösa, med syftet att deltagarna ska ha 
många aktörer att välja emellan. Flera av de coacher jag pratade med var kritiska till att 
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Arbetsförmedlingen upphandlar fler aktörer än vad som behövs. En coach, som vid sidan av 
jobbcoachningen bedrev terapeutisk verksamhet, argumenterade för att Arbetsförmedlingens 
strategi i upphandlingen leder till en sämre kvalitet. Hon ansåg att det, för att utveckla en 
skicklighet i att coacha, krävs möjlighet att få coacha så mycket som möjligt. I nuläget tvingas 
företag, på grund av konkurrensutsättningen, fylla ut jobbcoachningen med annan verksamhet 
för att kunna gå runt. Jobbcoachningen blir då endast en biverksamhet.  
En mellanchef på ett stort nationellt coachföretag förklarade att de enligt en 
policy inom företaget ”inte medverkar i sådana här studier”. Han uppfattade det som att det är 
på grund av konkurrenssituationen som företaget ”är lite rädda och försiktiga”. Om 
mellanchefens förklaring stämmer har konkurrensutsättningen i det här fallet lett till att 
insynen i företaget är liten. En rimlig fråga att ställa är om företaget har något att dölja. En 
verksamhet som fungerar bra borde rimligtvis inte ha något att förlora på att medverka i en 
studie.  
 
6.2 Sekretess, förtroende och långsiktighet 
Flera coacher avböjde att medverka i studien och uppgav att det berodde på att coacharbetet 
sker under sekretess och bygger på förtroende: 
 
Vi har övervägt din förfrågan och kommit fram till att det blir problematiskt att lösa. 
Detta då vi arbetar under sekretess, samt att stor del av arbetet handlar om att arbeta 
långsiktigt och skapa närhet och förtroende (kärnkompetenser i den professionella 
coachingen) och det känns oförenligt med kortare observatörsperioder med 
utomstående. 
      (Mailsvar) 
En coach avböjde på grund av att de flesta av deras jobbcoachklienter har en problematik:   
Detta som en följd av att vi har en stor samlad erfarenhet av arbetsrehabilitering vilket 
Arbetsförmedlingen drar nytta av även i jobbcoachning. /---/. Vid en medverkan skulle 
jag få begära tillstånd från deltagaren och det i sig kan skapa en oro hos vissa. 
     (Mailsvar) 
Uppdraget från Arbetsförmedlingen är, som sagt, att hjälpa deltagarna att söka jobb genom att 
hjälpa dem att skriva CV, öva på arbetsintervju, tipsa om jobb och att leta fram praktikplatser 
(Arbetsförmedlingen 2011). Varför anses dessa aktiviteter som känsliga? I avtalet mellan 
Arbetsförmedlingen och jobbcoacherna står uttryckligen att jobbcoachning inte får innebära 
”utredningsinsatser, medicinsk eller arbetslivsinriktad rehabilitering, terapeutiskt stöd eller 
utbildningsinsatser” (Arbetsförmedlingen 2012:4). Möjligen ger Arbetsförmedlingen 
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anpassade uppdrag till företag med en sådan erfarenhet och kompetens. Visserligen lever 
många personer som är arbetslösa i en utsatt situation, men det som, enligt uppdraget från 
Arbetsförmedlingen, ska avhandlas under coachmöten borde generellt sett inte vara känsligt. 
Man kan utifrån detta fundera över om de faktiska mötena skiljer sig åt från beskrivningen i 
uppdraget. En annan möjlig förklaring kan, återigen, ha med konkurrensutsättningen att göra. 
Om deltagare blir oroliga av en förfrågan av att medverka i en studie finns risken att de väljer 
en annan coach och att företaget förlorar deltagare. Coachens kommentar om att 
jobbcoachning handlar om att arbeta långsiktigt är också intressant utifrån att uppdraget från 
Arbetsförmedlingen endast omfattar en period på tre månader, där jobbcoach och deltagare 
sammanlagt träffas vid 16 tillfällen. 
I det introduktionsbrev jag skickade ut till jobbcoacherna förklarade jag att 
studien förutsätter samtycke från alla medverkande och att allt material skulle komma att 
anonymiseras. Detta, tillsammans med en sekretessförbindelse, skulle således lösa problemet 
med att coachmötena sker under sekretess. Man kan också fundera över om deltagarnas 
förtroende för coachen kan riskeras på grund av en förfrågan om att medverka i en studie. Jag 
anser att dessa oklarheter ytterligare motiverar observation som metod för den här studien, för 
att på så sätt få reda på vad jobbcoachmötena faktiskt handlar om. Å andra sidan kan det 
naturligtvis vara så att ovanstående förklaringar endast har använts för att slippa medverka i 
studien och behöver därmed inte ha en större innebörd än så.  
7. Empiri och analys  
I det här kapitlet kommer jag att presentera studiens resultat utifrån fem övergripande teman; 
Självreflektion, Självpresentation, Coachningens mål, Individ och ansvar och Multipla roller. 
Dessa teman går ofta in och ut i varandra, varför rubrikerna inte ska förstås som strikta 
uppdelningar av materialet, utan snarare som ett försök att underlätta läsningen. Det finns 
också några övergripande teman vilka löper genom hela kapitlet. Dessa övergripande teman är 
framförallt ”Den rätta bilden av sig själv” och ”Den säljbara bilden av sig själv”. Materialet 
redovisas i en följd som stämmer överens med förloppet i den identifikationsprocess som jag 
har uppmärksammat i mina observationer. 
 
7.1 Självreflektion 
Det, utan tvekan, mest centrala under jobbcoachmötena är författandet av CV och personligt 
brev. En av coacherna beskriver CV: t och det personliga brevet som ”dörröppnaren” för att få 
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anställning. Genom att lära sig att ”spetsa till” sina ansökningshandlingar antas deltagarna bli 
mer konkurrenskraftiga på arbetsmarknaden. Värdet av att kunna presentera sig själv i en kort 
och koncis form, verkar inte kunna betonas nog. Ansökningshandlingarna är ofta det första 
som ses över vid den inledande kontakten mellan coach och deltagare och är sedan central 
under hela coachningsperioden. Under samtliga coachmöten jag deltog i, oavsett hur länge 
coachningen hade pågått, avhandlades CV och personligt brev. Författandet av dessa 
föregicks ofta av övningar som uppmuntrar till introspektion, att identifiera och reflektera 
över sina egenskaper, erfarenheter samt hur man uppfattas av andra. Detta gjordes genom 
metoder vilka jag här benämner tekniker för självinsikt. 
 
7.1.1 Den säljbara bilden av sig själv 
En ökad självinsikt antas hjälpa deltagaren i såväl författande av CV och personligt brev som 
vid arbetsintervjun. Inom coachlitteraturen används begreppet self-awareness för att beskriva 
självinsikt och självkännedom (Egidius 2008). Enligt Egidius (2008) handlar begreppet self-
awareness om medvetenhet om vem man är, vad man kan och vad man vill, men också om 
hur man känner, tänker och reagerar i olika situationer.  I min studie tycks begreppet också 
vara tätt sammankopplat med förmågan att kunna sälja sig själv. Detta kommer jag att 
återkomma till längre fram i det här kapitlet. 
                     I jobbcoachmötena används flera olika tekniker för att deltagaren ska tillägna sig 
självinsikt. Ett exempel på en sådan teknik är en så kallad ”kompetensinventering”. En 
kompetensinventering innebär konkret att deltagaren ska fundera kring sina egenskaper och 
erfarenheter och sedan skriva ned dessa på post it-lappar. En egenskap eller erfarenhet för 
varje post it-lapp. Post it-lapparna ska sedan fungera som en ”kompetensbank” och 
”synonymbank”, varifrån deltagaren fortsatt kan plocka ut de kompetenser som är relevanta 
för det jobb som ska sökas. I nedanstående utdrag uppmuntrar coachen Lena en av sina 
deltagare att fortsätta arbeta med sin kompetensinventering för att därigenom kunna 
presentera sig själv på ett bra sätt på en arbetsintervju:  
 
Deltagare: Dom här egenskaperna? 
Lena: Ja, precis och så ville jag ju att du skulle skriva lite mer så att du får liksom grotta 
in dig lite mer i var och en av de här egenskaperna. Det kan vara ett bra sätt att börja 
förberedelsen av bilden av mig själv mer. [Exakt] Att du tar och sätter dig ner och tar 
den här kompetensinventeringen ett varv till och grotta in dig i dom (egenskaperna) och 
försök verkligen att skriva allt om var och en även om du nu skriver samma sak igen.  
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(Observation coachmöte) 
Deltagaren uppmanas ”grotta ned sig” i sina egenskaper och undersöka dem i detalj. Det 
handlar alltså inte bara att ta reda på vilka egenskaper och erfarenheter man har. Deltagaren 
ska genom praktiska exempel kunna beskriva hur erfarenheter har tillägnats och hur 
egenskaper har kommit till nytta tidigare i arbetslivet. Det kan liknas vid en slags bevisföring, 
deltagaren ska helt enkelt kunna bevisa att hon eller han verkligen besitter den kompetens hon 
eller han påstår sig besitta. Dessutom ska hon eller han kunna övertyga arbetsgivaren om att 
dessa kompetenser är användbara för det aktuella arbetet:  
Lena: Arbetsgivaren måste se nyttan, det finns ingen annan som ringer till dom och 
berättar, så man måste berätta ju. 
Deltagare: Nej, man måste hitta alla egenskaper före dom. 
Lena: Och å ena sidan vara liksom lyhörd och lågmäld och så och så samtidigt ändå 
skriva dom på näsan att men det här kan jag faktiskt leverera och det här har jag jobbat 
med innan och då blev det på det viset och så, att man tydligt kan visa på nyttan.  
    (Observation coachmöte) 
Deltagaren ska kunna presentera sig själv genom att förtydliga, förklara, bevisa och 
argumentera för hur hennes eller hans egenskaper och erfarenheter kan komma till nytta för 
arbetsgivaren. Nyttan hänger ihop med marknadsorienteringen av dagens arbetsmarknad, där 
individen tvingas se på sig själv som en vara (Salomonsson 2003). ”Bilden av mig själv” kan 
på så vis också förstås som ”den säljbara bilden av mig själv”. Det understryks att den säljbara 
bilden av sig själv inte får handla om ett grundlöst skryt, utan ska vara väl avvägd och 
underbyggd med ”fakta”. För att bli bättre på att förmedla den säljbara bilden av sig själv 
erbjuder coacherna kommunikativa tekniker som till exempel simulerade arbetsintervjuer där 
coachen agerar arbetsgivare. Nedan diskuterar Lena och en deltagare syftet med denna 
intervjuträning:     
Lena: Och vad är det då du måste tänka på med det här med intervjuträningen? Vad är 
det du vill ha sagt? 
Deltagare: Just det här som du sa, berätta vem man är [Ja] och ge rätt bild av [Ja] alltså 
inte så mycket som privatperson utan som-  
Lena: Att finslipa bilden av dig själv? 
Deltagare: Ja, och vad man kan bidra med och så…  
Lena: Ja, och faktiskt sätta dig ner och skriva ner berättelsen om dig själv så du får 
träning, sen blir det ju aldrig så när man sitter där ju men har man den, har man gjort 
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berättelsen riktigt till sin egen och känner sig säker i den och har fått med sig alla dom 
aspekterna som man vill visa på då känner man sig mycket mer avslappnad och så när 
man kommer till intervju. 
    (Observation coachmöte) 
I de bakre regionerna slipar och övar coachen och deltagaren tillsammans in deltagarens 
rollgestaltning (jfr Goffman 2009), det deltagaren benämner ”rätt bild av sig själv”. Lena 
understryker att deltagaren ska göra denna bild ”till sin egen”. Deltagaren ska införliva den 
rätta bilden av sig själv i sin identitet i syfte att kunna förmedla den på ett trovärdigt sätt. Lena 
förstärker behovet av att ge rätt bild av sig själv på arbetsintervjun i ovanstående dialog. Att 
det finns en rätt bild av sig själv tyder på att det också finns en ”fel bild av sig själv”. Den 
felaktiga bilden av sig själv kan antas vara en bild som, enligt Lena, inte passar in på dagens 
arbetsmarknad. Det är en identitet som inte stämmer överens med anställningsbara individen. 
I detta framträder den normativa funktionen av jobbcoachning.  
 
7.1.2 Realistisk förståelse 
Under ett möte arbetar coachen och deltagaren med en annan teknik för självinsikt, ett så 
kallat ”kompetenshäfte”. Syftet med häftet tycks både vara att ge deltagaren en realistisk 
förståelse för sina egna förtjänster och brister men också att ge deltagaren en förståelse för sin 
egen gångbarhet på arbetsmarknaden. Häftet är indelat i olika avsnitt med frågor som 
deltagaren ska svara på. Med hjälp av frågorna ska deltagaren till exempel fundera på vad hon 
eller han vill arbeta med, vad som gör deltagaren unik och hur hon eller han sätter mål. Vid ett 
möte går en coach igenom kompetenshäftet tillsammans med en deltagare. Deltagaren har 
sedan förra veckans möte fått i hemläxa att fylla i ett antal avsnitt i kompetenshäftet. I en 
övning ska deltagaren kryssa i de sju egenskaper som han tycker passar bäst in på sig själv 
utifrån en lång lista av olika egenskaper. Övningen ska hjälpa deltagaren att undersöka sin 
internt definierade identitet (jfr Jenkins 2004). En annan övning i kompetenshäftet innebär att 
deltagaren ska fråga personer i sin närhet vilka egenskaper de tycker passar bäst in på honom, 
varigenom han ska få kunskap om sin externt definierade identitet (ibid.). Resultatet från 
övningarna i kompetenshäftet ska deltagaren sedan använda som underlag när han skriver 
personliga brev, men de kan även användas för att undersöka om han över huvud taget passar 
för ett visst jobb: 
Emil: Men det här blir ju ett underlag att använda när du fortsätter skriva personliga 
brev, att vad har jag för egenskaper och hur kan jag anpassa dom till den här tjänsten? 
[Mm] Och passa i det här jobbet liksom [Ja just det] om du absolut inte hade varit 
empatisk eller en god lyssnare, serviceinriktad, ska du verkligen söka kundtjänstjobb 
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liksom? Men nu är du ju det, men liksom [Jo nej precis] jag har någon deltagare som 
gärna vill sitta i reception, där jag liksom inser att det kommer nog inte gå så bra, men 
personen förstår inte det så…    
 (Observation coachmöte) 
En deltagare, som enligt coachen Emil inte har god självinsikt, får stå som varnande exempel 
på vad som kan hända om man inte undersöker och reflekterar över sig själv, nämligen att 
man söker arbeten som inte passar en eller som man inte har någon chans att få. Coachens 
förklaring tyder på att deltagarens internt definierade identitet inte stämmer överens med den 
externt definierade identiteten (det vill säga coachens uppfattning om deltagaren) och att 
deltagaren därmed har fel bild av sig själv. Genom exemplet motiveras deltagaren till att 
utföra övningarna i kompetenshäftet. Meningen med kompetenshäftet tycks, som sagt, vara att 
ge deltagaren en realistisk förståelse, både för arbetsmarknaden och för sig själv. Denna 
intention visar sig även vara tydlig i Darmon och Perez (2011) studie av yrkesvägledning i 
fyra Europeiska länder. Studien visar att det i samtliga länders yrkesvägledning finns en 
ambition av att sänka de arbetslösas förväntningar och samtidigt uppmuntra till ett aktivt, om 
än inte entusiastiskt, jobbsökande. Genom ovan beskrivna identifikationsprocess skapas en ny 
social identitet, den rätta identiteten. Mer om denna identitet kommer i nästföljande avsnitt.  
7.1.3 Tillförlitliga resultat 
Det visar sig i mötet att deltagaren har genomfört sin hemläxa (att be personer i sin närhet att 
beskriva honom) på ”fel” sätt. Istället för att låta personer i sin närhet beskriva honom 
förutsättningslöst, har han själv valt ut de egenskaper han själv tycker passar in på sig själv 
och sedan frågat personer om de tycker att dessa egenskaper stämmer in på honom. Emil 
ifrågasätter om deltagaren genom denna metod har fått fram tillförlitliga resultat och därmed 
rätt bild av sig själv. Han menar att det finns en risk att de tillfrågade personerna på grund av 
bekvämlighet bara har bekräftat de egenskaper som deltagaren själv har valt ut, vilket skulle 
innebära att deltagaren endast har fått kunskap om sin interna identitet och därmed fått fram 
fel bild av sig själv. För att få fram rätt bild av sig själv antas deltagaren även vara i behov av 
kunskap om sin externa identitet, det vill säga hur andra uppfattar honom. Utgångspunkten i 
övningarna i kompetenshäftet tycks utifrån mina observationer vara att deltagarna i grunden 
har fel bild av sig själva men att övningarna kan hjälpa dem att hitta den rätta bilden av sig 
själva. Emil rekommenderar att deltagaren gör om uppgiften på det sätt som föreslås i 
kompetenshäftet, för att på så sätt få fram ett svar som stämmer så bra som möjligt:  
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Emil: /---/ Kan du få andra också att säga svar på öppna frågor eller kryssa i här, så kan 
du också se, var är skärningspunkterna liksom och då borde ju det vara det som är 
starkast hos dig. 
 
Deltagare: Hur menar du med skärningspunkten?  
 
Emil: Ja, men det jag menar är att, det var konstigt uttryckt, men att det finns 
egenskaper som kommer om och om igen [Ja] att tre personer säger samma [Jaha] då 
borde det ju vara så att det är det som är starkast hos dig [Mm] som flest människor har 
sett liksom. 
 
    (Observation coachmöte) 
 
Det tycks viktigt att resultaten från övningarna är tillförlitliga. I utdraget ovan antar Emil att 
de egenskaper andra människor återkommande lyfter fram borde vara det som är starkast hos 
deltagaren. Detta antagande tyder på en föreställning om att externa identiteten är mer 
objektivt sann än deltagarens egen bild av sig själv. Betoningen på tillförlitliga resultat kan 
ses som ett led både i ambitionen att nå en realistisk förståelse för sig själv men också för att 
kunna presentera sig på ett trovärdigt och säljbart sätt. Ett annat exempel som stödjer denna 
tes är användningen av personlighetstest. Emil berättar för mig, efter ett coachmöte, att han 
inte vanligtvis erbjuder deltagarna att göra personlighetstest, men att han nu har låtit några 
deltagare göra det. Han berättar att syftet med personlighetstestet är att ”de ska få lite koll på 
sig själva”. Nedan förklarar Emil för en deltagare hur hon kan använda resultatet från 
personlighetstestet:   
 
Emil: Du kommer få en A4 där det står liksom [Mm], hur en sån här person normalt 
beter sig, styrkor och svagheter, så kan du ta och använda det i ditt personliga brev. Ok, 
här är en bra grej, det kan jag lyfta fram. Vad är dina utvecklingsbara sidor? Du får 
också självinsikt, vad är dina styrkor och vad är dina utvecklingsbara sidor? Det är ju en 
vanlig fråga på anställningsintervju också, ´vad är dina utvecklingsbara sidor?´ [Mm] 
Identifiera dom och ha väldigt bra svar på det.  
 
Deltagare: Så det är mycket för mig själv det här testet?  
 
Emil: Ja, det är det. 
 (Observation coachmöte) 
 
Emil lyfter här fram att det även gäller att ha insikt om vilka svaga eller utvecklingsbara sidor 
man har. Det finns således även inslag av självförbättring i inventeringen av egenskaper. 
Genom att deltagaren tar reda på vem hon eller han är som person, uppenbarar sig också de 
sidor som kan förbättras. Uppmuntran till att rannsaka sig själva, sina egenskaper och sina 
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färdigheter, visar på en likhet med självhjälpsdiskursen då det frambringar frågor som ”vem 
är jag?” och ”hur kan jag förbättra mig själv?” (Rimke 2000). Efter att ha identifierat sina 
egenskaper och erfarenheter uppmanas deltagaren hitta ett bra sätt att presentera dem för 
arbetsgivaren. Det betyder att deltagaren även ska presentera sina svaga eller utvecklingsbara 
sidor för arbetsgivaren. Detta beskrivs som en nödvändighet för att arbetsgivaren ska uppfatta 
presentationen som trovärdig. De negativa aspekterna får dock inte överväga och deltagaren 
måste kunna förklara och försvara sina svaga sidor. Denna svåra balansgång finner även 
Fogde (2011) i sin studie av karriärcoachning i en fackförening. Hur de negativa sidorna ska 
presenteras skapar en ambivalens hos de arbetssökande som medverkar i Fogdes studie. De 
ifrågasätter hur ärligt de kan presentera sina svaga sidor, och fortfarande vara säljbara. En 
karriärcoach menar att man inte behöver lyfta fram negativa sidor, men understryker samtidigt 
vikten av att visa för arbetsgivaren att man har självkännedom och att man kan utvecklas 
(ibid.). Här finns en motsättning mellan den rätta bilden av sig själv, vilken verkar handla om 
att få fram en objektivt sann och tillförlitlig helhetsbild av sig själv, medan den säljbara bilden 
av sig själv handlar om förmågan att kunna förmedla vilken nytta arbetsgivaren har av en. Det 
tycks dock finnas en föreställning om att förutsättningen för att kunna konstruera den säljbara 
bilden av sig själv är att man är medveten om den rätta bilden av sig själv.  
 
 7.2 Självpresentation   
Den identitet som framkommer utifrån de olika teknikerna för självinsikt, den rätta bilden av 
sig själv, ska inte användas förutsättningslöst i arbetssökandet. Att lära sig att presentera sig 
själv på ”rätt sätt” utgör en dominerande del av jobbcoachningen.  
 
7.2.1 Ärlighet och matchning 
För att kunna presentera sig själv på rätt sätt måste man bland annat lära sig att matcha, det 
vill säga anpassa sina egenskaper efter arbetsgivarens önskemål. För att kunna matcha sina 
kompetenser måste deltagaren först ta reda på vad arbetsgivaren söker. Detta görs först och 
främst genom att läsa igenom platsannonsen noga och försöka uttolka vad arbetsgivaren är ute 
efter. De egenskaper och erfarenheter som arbetsgivaren efterfrågar i annonsen kan sedan 
radas upp på en lista, så att deltagaren enkelt kan kontrollera att hon eller han har tagit hänsyn 
till de efterfrågade kompetenserna i sin ansökan.   
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Emil: Det får ju liksom inte vara en mis-match mot vad dom söker [Nej precis], utan det 
får du ju ta bort i så fall eller minska ner det, eller bara ta med det som stämmer på 
dom.  
     (Observation coachmöte) 
För att få mer information kan man ringa kontaktpersonen i platsannonsen och fråga vad de 
anser vara de viktigaste kompetenserna man behöver för jobbet. Genom detta antas deltagaren 
få ett försprång gentemot konkurrerande arbetssökande då hon eller han genom 
telefonsamtalet får ta del av information som inte inkluderats i platsannonsen. Informationen 
ska deltagaren sedan lyfta fram i sin ansökan. Coacherna poängterar återkommande att det 
vanligaste misstaget arbetssökande gör i sitt CV och personliga brev är att de inte riktar dem 
specifikt mot det arbete de söker. Det leder till att de ger fel bild av sig själva, en bild som inte 
är säljbar. Momentet att rikta ansökan mot det sökta arbetet framkallar vid flera tillfällen ett 
motstånd hos deltagare. Deltagarna ifrågasätter dock sällan varför de ska rikta ansökan, utan 
snarare hur de ska göra detta. Att matcha sig mot det arbetsgivaren söker, innebär en paradox 
då man å ena sidan ska presentera en realistisk och tillförlitlig bild av sig själv, den rätta 
identiteten, å andra sidan presentera sig själv utifrån den person som arbetsgivaren söker, den 
säljbara identiteten. Den osäkerhet som denna paradox skapar hos deltagarna kan illustreras 
genom utdraget nedan:   
Deltagare: Ja, men det är svårt. 
Lena: Ja visst är det? 
 
Deltagare: Svårt att gissa. 
 
Lena: Och då får man ju försöka att klura ut det lite grann från annonserna. 
 
Deltagare: Åh dom skriver så dåliga annonser många. 
 
Lena: Jo många gör ju det ju. Och man vet ju aldrig vem som sitter på andra sidan och 
läser den [Nej] så man får göra sitt bästa [Jaja] så att man känner sig nöjd med det man 
har gjort. 
 
Deltagare: Och skriva nåt man kan stå för [Mm]  
 
Lena: Och samtidigt ska det också vara nånting dom letar efter.  
 
Deltagare: (Deltagaren skrattar) Precis. 
 
Lena: Så det är ju en avvägning där ju så… 
 
Deltagare: Får se då… 
  
  (Observation coachmöte) 
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Lena bekräftar här deltagarens osäkerhet men erbjuder däremot ingen konkret lösning på hur 
den säljbara bilden kan konstrueras vid brist på information från arbetsgivaren. Tydligt är 
dock att hänsyn ska tas till vad arbetsgivaren ”letar efter”. Nedan sammanfattar Lena 
paradoxen mellan att vara ärlig och att marknadsföra sig själv: 
 
Lena: /---/ Och genom hela den här processen så löper ju den här tanken om hur tänker 
arbetsgivaren? Och det är ju både hur ska jag skriva CV: t och vad ska jag skriva i det 
och hur ska jag skriva personligt brev och vad ska jag skriva i det? [Ja vad som är 
viktigt för dom] vad ska jag tänka på, vid hisspresentationen
9
, hur ska jag lägga upp 
min intervju, vad kommer arbetsgivaren va intresserad av, vad vill dom höra, utifrån det 
som faktiskt är jag. [Mm] Man ska ju inte säga något som inte är jag.  
    (Observation coachmöte) 
Matchningen ställer krav på reflexivitet hos individen. Individen måste ha förmågan att kunna 
granska sig själv utifrån arbetsmarknadens premisser, samt förmågan att kunna omforma sig 
själv utifrån detta. Med hjälp från coacherna får deltagarna lära sig att utvärdera och värdera 
sig själva utifrån arbetsgivarens perspektiv och att anpassa sig efter arbetsmarknadens krav. 
Det är här relevant att fråga sig varför man ska lägga all denna tid och energi på att få fram 
den rätta bilden av sig själv, när denna bild ändå ska moduleras om för att matcha 
arbetsmarknadens efterfrågan och göras säljbar? Finns det egentligen plats för ärlighet i den 
säljbara bilden av sig själv? Det dramaturgiska perspektivet kan ge oss en förklaring till detta; 
ärlighet kan vara en förutsättning för att öka trovärdigheten i deltagarens framträdande (jfr 
Goffman 2009). Det kan också vara ett sätt att öka trovärdigheten av metoden jobbcoachning i 
sig, genom att erbjuda systematiska metoder som exempelvis personlighetstest. Nedan 
diskuteras deltagarens framträdande utifrån den rätta bilden av sig själv å ena sidan och den 
säljbara bilden å andra sidan: 
Lena: Nej för det är ju den här kluriga frågan som man ofta får på många 
anställningsintervjuer. ’Och vem är du?’ [Ja precis] ’Vill du berätta lite om vem du är’. 
Och hur, för vi pratade ju lite grann om hur ska man tänka då. Jag skulle vilja höra dig 
lite grann nu så här en vecka efteråt, vad tog du med dig från det, den diskussionen och 
det?  
 
Deltagare: Ja, det är väl lite det här vad man vill nå ut med, alltså det finns ju en del att 
välja på, olika egenskaper. /---/ Alltså vad dom vill höra och så [Mm] För att ge en bild 
av sig själv. Man får liksom bestämma sig lite. Vad det är dom är ute efter.  
 
                                                          
9 En hisspresentation kan beskrivas som en kort, väl förberedd presentation av sig själv med vilken deltagaren 
ska sälja in sig själv hos potentiella arbetsgivare. Presentationen ska inte ta längre tid än en hissresa.  
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Lena: Ja, precis. Tänka igenom det hemma ordentligt. Utifrån den person jag är och 
utifrån den personen dom söker. Alltså vilken bild vill jag ge då av mig själv?
  
  (Observation coachmöte) 
På den öppna frågan ”Och vem är du?” ska deltagaren presentera sig utifrån sin internt 
definierade identitet, men med hänsyn taget till vad arbetsgivarens söker. Arbetsgivarens 
mottagande av presentationen bildar deltagarens externt definierade identitet. Det sätt som 
arbetsgivaren tar emot självpresentationen (om arbetsgivaren accepterar den eller ej) påverkar 
sedan deltagarens internt definierade identitet, vilket i sin tur påverkar hur deltagaren kommer 
att presentera sig själv i fortsättningen (jfr Jenkins 2004). Vidare uppmuntras deltagaren ringa 
arbetsgivaren vid de tillfällen hon eller han inte får jobbet för att ta reda på vilka aspekter av 
sitt framträdande som inte accepterades. På så vis får deltagaren ytterligare feedback på sitt 
framträdande. Denna information bidrar till att forma den rätta bilden av sig själv, då det ger 
deltagaren en realistisk förståelse för hur hon uppfattas av andra. Genom att bli medveten om 
de negativa aspekterna av presentationen kan deltagaren förbättra sin rollgestaltning och sitt 
framträdande för att göra sig mer säljbar i framtiden. Den externa identiteten tycks på så sätt 
vara viktigare än deltagarens internt definierade identitet för att skapa både den rätta- och den 
säljbara bilden av sig själva.  
7.2.2 Att marknadsföra sig själv 
Starkt relaterat till den säljbara bilden av sig själv är förmågan att marknadsföra sig själv. 
Marknadsföringen av sig själv kan utifrån mina observationer beskrivas som förmågan att nå 
ut med den säljbara bilden av sig själv. I detta ingår att kunna förmedla den säljbara bilden av 
sig själv på ett kortfattat sätt. Det innebär också att hela tiden hålla sig på framkant och att se 
alla sina kontakter som en möjlig ingång till jobb. En coach berättar till exempel en anekdot 
om en person som fick jobb efter att ha pratat om sin situation med en granne medan deras 
barn lekte tillsammans i en sandlåda. Vid ett möte har en deltagare fått arbete på ett 
bemanningsföretag och kontakten med jobbcoachen ska därför avslutas innan 3-
månadersperiodens slut. På det sista mötet skriver coachen och deltagaren en slutrapport till 
Arbetsförmedlingen tillsammans, där de utvärderar resultatet av coachningen:  
Lisbeth: Är det något annat så som du vill lyfta upp att resultatet har varit?  Förutom att 
du faktiskt har blivit erbjuden arbete? 
 
Deltagare: /---/ Nej men mer liksom hur jag ska tänka på ett strategiskt sätt. [Mm] Vilka 
frågor jag ska ställa, när jag ska ställa dom. Att man kan kontra, såna saker. 
 
Lisbeth: Mm, att du nånstans har blivit bättre på att vara strategisk i ditt jobbsökande? 
[Ja] Du vet när du ska hålla igen och du vet när du ska gasa på ungefär? [Ja]  
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Deltagare: Kanske lite svårt att formulera det till en mening? (Deltagaren skrattar) 
 
Lisbeth: Ja. Eh… alltså att du vet hur du ska marknadsföra dig själv? 
 
Deltagare: Ja.  
 
Lisbeth: Skulle man kunna förkorta det så? För där är ju att man tonar ner sånt som 
skulle kunna vara… det som är svagheter eller visar på någon osäkerhet [Mm] eller nåt, 
och så vet du istället när du ska lyfta upp det du är bra på. [Ja] Mm.  
 
                  (Observation jobbcoachmöte) 
Lisbeth sammankopplar här de kunskaper deltagaren har fått med sig från jobbcoachningen 
med förmågan att marknadsföra sig själv. Hon förklarar att marknadsföringen av sig själv 
bland annat innebär att lyfta upp vissa saker och tona ned andra. Att lära sig att marknadsföra 
sig själv beskrivs i coachmötena som en nödvändighet för att få ett arbete. Deltagaren 
uppmuntras att ringa och ställa frågor till kontaktpersonen på platsannonsen innan hon eller 
han skickar in sin ansökan, för att på så sätt kunna matcha sig bättre, men också för att skapa 
ett tillfälle att marknadsföra sig själv: 
Emil: Det är av dom två skälen man ringer, ett: bygga relation, de ska komma ihåg dig, 
top of mind. Och två: du ska kunna anpassa dina ansökningshandlingar ännu mer. Du 
ska liksom spetsa till dom riktigt mot precis det dom vill ha.  
     (Observation coachmöte) 
En stor del av marknadsföringen av sig själv går ut på att ”bygga relation” till arbetsgivaren. 
Det kan innebära att ringa med jämna mellanrum för att på så sätt försäkra sig om att 
arbetsgivaren lägger en på minnet: ”top of mind”. Det anses dock viktigt att ha något faktiskt 
att säga vid telefonsamtalet då det annars antas ha motsatt effekt. Under flera coachmöten 
förbereds telefonsamtalet genom att tänka ut specifika frågor till arbetsgivaren. För att göra 
det nagelfar deltagare och coach tillsammans platsannonsen för att hitta eventuella luckor och 
oklarheter som kan ge deltagaren en anledning att ringa. I nedanstående utdrag filar coachen 
och deltagaren på möjliga frågor och lämpliga fraser som deltagaren kan använda:  
                       Emil: Hur ska du avsluta samtalet då? Vad tycker du är viktigt? 
 
Deltagare: Ja… ’tack snälla för informationen och det var väldigt givande’ eller jag vet 
inte (Deltagaren skrattar) ja [Nej] ’jag lägger in en ansökan’ [Ja] och ’hoppas ni tycker 
att jag är intressant’ och ja och lite sånt. Eller? 
 
Emil: Ja, alltså du får avsluta precis som du vill. Jag kan också tänka, hur tror du dom 
skulle tänka om; ’tack för informationen, det här jobbet verkar jätteintressant, jag ska 
verkligen söka det, så nu vet ni det’. 
 
                        Deltagare: Det är ju jättebra ju! (Deltagaren antecknar) 
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Emil: Dom ska känna genom telefonen att ’shit, här är en som vill ha jobbet!’. ’Jag 
tycker min erfarenhet stämmer jättebra med det här, de allra flesta arbetsuppgifterna har 
jag jobbat med tidigare, jag tycker jag passar jättebra för det här jobbet, jag vill 
verkligen söka det, så nu vet ni det’. Så vet dom också att här kommer det komma en 
ansökan. 
 
                (Observation jobbcoachmöte) 
Coachen och deltagaren skissar här, så gott som, på ett manuskript tillsammans med repliker 
för deltagaren att öva in. De funderar under mötet även ut följdfrågor som arbetsgivaren 
skulle kunna fråga och därefter bra svar på dessa hypotetiska frågor. Detta kan förstås som ett 
sätt att försöka kontrollera arbetsgivarens (det vill säga publikens) intryck av deltagaren (jfr 
Goffman 2009). Fogde (2007) finner i sin jämförande studie mellan jobbsökardiskursen på 
70-talets och jämfört med jobbsökardiskursen idag, att individens sociala och kommunikativa 
färdigheter i allt högre grad betonas idag. I jobbcoachernas arbete går en betydande del ut på 
att träna deltagarna att förmedla sitt intresse för den specifika tjänsten, samt att övertyga 
arbetsgivaren om sina kvalifikationer. Emil understryker i utdraget ovan att arbetsgivaren ska 
kunna höra genom telefonluren att deltagaren vill ha jobbet. Det räcker således inte att ha rätt 
kompetenser och kvalifikationer (enligt arbetsmarknadens normer), man måste också lära sig 
att göra dessa synliga och tolkningsbara (Garsten 2011) och kunna förmedla dem till 
potentiella arbetsgivare. Ens personlighet och framträdande har blivit lika betydelsefullt som 
de färdigheter och kunskaper man besitter (Salomonsson 2005).  
 
7.2.3 Den anställningsbara deltagaren 
Flera deltagare visar att de är medvetna om de rådande normerna på arbetsmarknaden och att 
de har en vilja att anpassa sig till dem. Detta tyder på att den anställningsbara individen är en 
vida spridd kategori. Det visar sig inte minst i ett möte Lena har med en ny deltagare:  
Lena: Vad tror du att jag kan, vi kan, göra här tillsammans? 
Deltagare: Några av mina stora problem är ju att veta vad jag kan. [Mm!] Det tycker jag 
är svårt att skriva ner vad man har för kompetenser och ge exempel på det [Mm] 
Intervjusituationen har jag inte ens börjat tänka på om jag skulle hamna i en sån, det är 
mycket med vad man ska tänka på [Mm precis] just förberedelsen, att kunna svara på 
dom frågor som alltid kommer, eller oftast kommer, att man har svar på dom frågorna, 
[Mm] för det har jag inte heller arbetat fram i och med att jag inte har haft det. 
Lena: Sen är det ju så också att när man jobbar med sina kompetenser och identifierar 
dom [Ja det hjälper ju till absolut] så förbereder man ju även för intervjun och även för 
det personliga brevet ju [Ja] så att dom där hänger ihop. [Ja men] Jättekul att du sa det 
så tydligt, [Jo men det är ju jo] att definiera vad jag faktiskt kan. 
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Deltagare: Ja men det är ju viktigt. /---/ Sen skulle jag behöva jobba på ett sånt här 
hisstal, [Wow!] att man ska kunna marknadsföra sig själv på en två minuter eller 20 
sekunder eller nåt sånt. Det skulle jag också behöva.  
    (Observation coachmöte) 
I ovanstående utdrag är det deltagaren som själv presenterar sitt behov av förändring. 
Deltagaren följer i sin beskrivning av vad han behöver lära sig så gott som exakt 
identifikationsprocessen i mina observationer: självinsikt (inklusive bevisföring), förberedelse 
av självpresentation och marknadsföring av sig själv. Genom att beskriva dessa moment som 
självklara inslag i arbetssökandet, bidrar deltagaren till att konstruera normen om den 
anställningsbara individen. Han allierar sig med den rådande normen genom att acceptera 
dessa förväntningar på honom som arbetssökande, även om han också poängterar att han 
tycker att det är svårt. Deltagaren identifierar sig på så sätt också samtidigt som en person, 
eller tillhörande en kategori, som behöver tillföras kunskap för att bli anställningsbar. Att 
deltagaren så träffsäkert ringar in denna process kan också handla om viljan att göra ett gott 
intryck på jobbcoachen. Goffman (2009) menar att individer har en tendens av att vilja göra 
ett idealiserat intryck på sin publik, att visa upp sig från sin bästa sida. Detta hänger ihop med 
vår strävan uppåt i samhällsstegen. För att uppnå detta gäller det att följa samhällets normer:  
När individen framträder inför andra kommer följaktligen hans framträdanden att 
tendera att införliva och exemplifiera samhällets officiellt sanktionerade värden, och det 
i högre grad än hans beteende i övrigt. 
    (Goffman 2009:39) 
Oavsett, blir Lena märkbart entusiastisk och imponerad av deltagarens framträdande. Samtalet 
avslutas med att Lena berömmer deltagarens tydlighet och motivation samt bekräftar att 
deltagarens förväntningar stämmer mycket bra överens med vad som kommer att behandlas 
under coachperioden. Alla deltagare tycks dock inte lika medvetna om arbetsmarknadens 
normer eller har åtminstone inte lika lätt att identifiera sig med dem. Exempel på detta ges i 
nästkommande avsnitt.  
7.2.4 Ambivalens och motstånd 
Att lära sig att presentera sig själv på rätt sätt tycks väcka ett motstånd hos vissa deltagare. 
Motståndet uttrycks framförallt genom att deltagarna inte gör det coacherna ger dem i uppgift 
att göra, exempelvis att göra en kompetensinventering eller kontakta en arbetsgivare. Vid ett 
möte framkommer att en deltagare inte har riktat sina personliga brev i förhållande till de 
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arbeten han har sökt. Det kan här tilläggas att detta uppdagas vid coachningsperiodens näst 
sista möte. Coachen frågar deltagaren varför deltagaren väljer att inte göra detta:   
Deltagare: Jag tror att anledningen till varför jag inte riktar personligt brev är för att det 
är så mycket val man ska igenom. Alltså det är så mycket val, vad ska jag ha med, vad 
ska jag ta bort? [Mm] Alltså jag överanalyserar det hela till slut och så blir man liksom, 
var det bra att jag tog bort det där, det blir liksom detalj liksom [Mm]  
(Deltagaren skrattar till). 
 
Emil: Lite ångest kring vad du ska skriva?  
 
Deltagare: Ja, det är nog det rätta ordet, ångest. 
 
Emil: Lite obehag för om det ska bli fel? 
 
Deltagare: Ja precis, gör jag rätt om jag tar bort det eller hur tänker dom? Och så ska 
man liksom sätta sig in i vad dom tänker och man vet liksom inte ens någonting om 
dom [Nej] och den personen som läser liksom och då blir det ännu svårare bara och då 
får man ännu mer ångest liksom, hur ska jag liksom veta vad jag ska ta bort, hur ska jag 
veta vad den personen lägger vikt på som läser mitt riktade personliga brev? 
 
    (Observation coachmöte) 
 
Att marknadsföringen av sig själv leder till motstånd hos vissa deltagare visar sig även i 
tidigare forskning om karriärcoachning och yrkesvägledning. I Fogdes (2011) studie om 
karriärcoachning i ett fackligt sammanhang, leder uppmaningarna om att marknadsföra sig 
själv till en ambivalens hos de arbetssökande. Ämnet tas upp till förhandling, där de 
arbetssökande ifrågasätter hur marknadsföringen i praktiken ska gå till. I Persson Thunqvist 
(2003; 2006) studier om yrkesvägledning i kommunala ungdomsprojekt, har ungdomarna 
svårt att identifiera sig själva med ett marknadsförande själv och detta leder till att de gör 
motstånd bland annat genom att inte följa projektledarnas instruktioner. Deltagarens obehag 
eller ångest för att göra fel val i exemplet ovan, kan hänga ihop med en rädsla för att 
misslyckas. I ett samhälle där arbetslöshet förklaras som brist på anställningsbarhet hos 
individen och där individen förväntas ta rationella beslut, faller också ansvaret för 
misslyckade val på individen. Vad som är ett bra upplägg och innehåll i CV och personligt 
brev beskrivs som både subjektivt och objektivt. På deltagarnas frågor om hur 
ansökningshandlingarna ska se ut svarar coacherna att det ”finns inget rätt eller fel här”, hur 
man lägger upp det är en ”smaksak” och att ”alla arbetsgivare tycker olika”. Samtidigt går 
stor del av jobbcoachningen ut på att skapa ansökningshandlingar som objektivt sett är bra. 
Objektiviteten tycks handla om den externa uppfattningen av presentationerna. Jag uppfattar 
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att detta skapar en viss förvirring hos deltagarna. För att författa ett bra personligt brev måste 
deltagaren förlita sig på sina egna bedömningar, men hon eller han måste samtidigt ta hänsyn 
till andras subjektiva bedömningar. Emil följer upp deltagarens osäkerhet:   
 
Emil: Det vet du ju när du har läst annonsen; dom vill ha det här, det här och det här. 
Har du dessutom också ringt så vet du, ja framförallt det här och det här. [Jojo i och för 
sig] Då vet du precis. Och det finns två anledningar till att du ska ringa innan du skriver 
i så fall. Ett, det är för att slipa och spetsa ditt personliga brev och ditt CV eventuellt, 
det andra är, bygga relationer. 
 
Deltagare: Ja, just det. Det eviga återkommande temat [Ja] bygga relationer… 
 
(Observation coachmöte) 
Emil erbjuder en lösning på deltagarens osäkerhet, nämligen att ta reda på vad arbetsgivaren 
vill ha genom att läsa annonsen och genom att ringa kontaktpersonen. I slutet av mötet som 
utdraget är hämtat från har deltagaren övertygats både till att ringa kontaktpersonen i 
platsannonsen och att rikta sitt personliga brev till det sökta arbetet. Att undervisas och tränas 
i att matcha och förmedla sina kompetenser är centralt i jobbcoachmötena. Deltagarna fostras 
på så sätt in i rådande normativa föreställningar om hur man bör vara som arbetssökande. För 
att passa på arbetsmarknaden måste individen ha förmågan att kunna avgöra vilka 
kompetenser och kvalitéer som är relevanta, kunna förmedla dessa och göra dem synliga för 
andra och inte minst att vara socialt kompetent och skapa relationer med arbetsgivare. Att inte 
klara av detta upplevs som ett problem som kan begränsa individens anställningsbarhet. 
7.3 Coachningens mål 
Målet med jobbcoachning är att deltagaren ska få ett arbete. Under coachmöten och intervjuer 
understryker coacherna att det även finns andra viktiga aspekter av coachningen. 
7.3.1 Självförtroende och en positiv attityd 
Ett exempel på en sådan viktig aspekt är en förbättrad självkänsla och ett förbättrat 
självförtroende. Detta ses som en förutsättning för att få ett arbete:  
Lina: Nu är ju självklart målet att man ska få jobb, men vad vill du annars att deltagaren 
ska få med sig efter jobbcoachningen? 
Lisbeth: Att dom ska få en lyft självkänsla. En del är tilltufsade när dom kommer, tror 
inte att dom kan nånting. Att dom blir medvetna om sina starka sidor och kompetenser. 
Att dom får verktyg med sig hur dom ska kunna ta sig vidare, för en del behöver mer än 
tre månader. [Mm] För att hitta ett nytt arbete så det är nog; lyft självkänsla, bli 
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medveten om vad man är bra på så att man kan sälja in det till nästa arbetsgivare och 
veta hur man ska göra för att hitta ett arbete.   
    (Intervju med Lisbeth) 
Ovanstående utdrag relaterar till coachbegreppet self-awareness, vilket enligt Egidius (2008) 
handlar om självinsikt och självförtroende. Att få självinsikt medför även att bli medveten om 
vad man är bra på och därmed få bättre självförtroende. Lisbeth kopplar ihop detta med 
förmågan att sälja in sig själv. Att många deltagare är tilltufsade och har dålig självkänsla kan 
enligt Anderssons (2006) studie bero på kategoriseringen av arbetslösa endast tillåter vissa 
givna känslor. Dessa är exempelvis känslor av utanförskap, uselhet, skuld, skam, bitterhet och 
uppgivenhet. Att kategorin arbetslös är konstruerad som ett problem medför allvarliga 
negativa konsekvenser för den arbetslösas självbild, då den arbetslöse börjar betrakta sig själv 
som ett problem (ibid.). Detta beror bland annat på hur hon eller han blir bemött av andra (jfr 
Jenkins 2000). ”Det får negativa konsekvenser för självkänslan (på ett mer djupgående sätt än 
vad som kan ändras på arbetsförmedlingens kurser i att söka jobb och hitta sig själv) vilket i 
sin tur påverkar incitamenten och möjligheterna att söka och få ett arbete” (Andersson 
2006:89). Samhällets sätt att hantera arbetslösa motsäger därmed sig självt; det finns 
förväntningar på att man som arbetslös ska må dåligt, samtidigt som man uppmanas vara aktiv 
och positiv i sitt arbetssökande. Den säljbara bilden av sig själv förutsätter ett gott 
självförtroende; om du inte själv tror på vad du säljer, hur ska du då kunna övertyga någon 
annan att ”köpa” det? Och samtidigt; hur ska du få självförtroende medan du fortfarande är 
arbetslös? Utöver denna självmotsägelse blir individen tilldelad ett individuellt ansvar för sin 
situation.  
I exemplet nedan pratar Lena med en deltagare om nyttan av att göra en 
kompetensinventering. Lena understryker vikten av att i sitt personliga brev och vid en 
anställningsintervju ge en samlad bild av sig själv och konkreta exempel på vad man kan:  
 
Lena: /---/ Vilka bevis har du, så att säga, för du är en punktlig person eller vad det nu 
är? Och så måste du göra det här till, riktigt grunda i dig själv så att du verkligen kan, 
när du kommer in på intervjun, så är du sån hela du! Och kan visa det för arbetsgivaren, 
så att du inte kommer in och ber om ursäkt för dig själv ungefär, utan du ska verkligen 
komma in och bjuda på hela dig och på allt som du kan erbjuda en arbetsgivare, och tro 
på dig själv och gå in liksom (Lena gör en vinnargest) här har ni mig och detta erbjuder 
jag!  
 
(Observation coachmöte) 
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Lena talar här om vilka bevis deltagaren har för att den bild han ger av sig själv verkligen 
stämmer. Återigen tycks den externt definierade identiteten vara viktigare, eller åtminstone 
mer tillförlitlig, än deltagarens egen bild av sig själv. Åtminstone verkar det krävas externa 
bevis för att säkra att deltagarens interna uppfattning om sig själv stämmer. Vidare 
uppmuntras deltagaren att gå in för sin roll och repetera in den tills den blir en del av honom. 
Rollen, den säljbara bilden av sig själv, beskrivs som en person som kan sälja in sig själv till 
arbetsgivaren med fullt självförtroende. Citatet ovan får exemplifiera en bild som 
återkommande målas upp under coachmötena som den ideala arbetssökande. En studie från 
Darmon och Perez´s (2011), visar att arbetslösa genom yrkesvägledning, fostras och tvingas 
till vissa beteenden, och framförallt attityder, i syfte att få arbete. Författarna påtalar en 
slående enhetlighet i alla de fyra länder som de har studerat. Gemensamma centrala 
komponenter är att vägledningen ska leda till ansvar, motivation och en positiv attityd (ibid.). 
Att gå in med inställningen att man redan har fått arbetet anses verkningsfullt:  
Emil: Så ja, mm, det är ditt jobb det här. Det är också ett bra mind set, när du ringer, har 
vi pratat om det eller? Att man kan boosta sig lite? [Nej] Det är ett bra mind set eller 
liksom ett förhållningssätt att säga till sig själv innan du ringer och det är möjligt att en 
del tycker att det här är hokus pokus, men det är faktiskt så att det funkar, [Mm] bestäm 
dig för innan: ’jag har redan det här jobbet’ [Mm] intala dig att du har jobbet. /---/ 
Man har gjort en studie där man innan en anställningsintervju, lät hälften av personerna 
stå såhär i två minuter (Emil står med armarna över huvudet i en segergest), hälften 
gjorde det inte [Okej] och sen hade man ett, ja, man hade något bedömningssystem där 
man mätte på dom här intervjuerna sen och dom som hade stått så här i två minuter 
presterade bättre [Mm] än dom andra. 
     (Observation coachmöte) 
Gjerde (2004:81) identifierar att en av huvudteserna i coachning är att livet påverkas av 
”självuppfyllande profetior”:  
Vad vi tror på, påverkar vad vi ser, upplever och åstadkommer. Det vi själva och 
andra förväntar sig av oss, påverkar vad vi blir och behärskar.  
    (Gjerde 2004:881) 
Denna tro på tankens kraft visar sig vara central även i coachning som riktar sig till arbetslösa. 
Det kan exempelvis innebära att intala sig att man redan har fått det jobb man söker eller 
genom att ”boosta” sig själv genom sitt kroppsspråk. Gjerde (2004) påpekar att vi inte bara 
påverkas av vad vi förväntar av oss själva, utan även vad andra förväntar sig av oss. Som 
redan konstaterats är kategorin arbetslös konstruerat som ett problem, vilket i enlighet med 
dialektiken mellan internt och externt definierade identiteter påverkar den arbetslösas interna 
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identitet (jfr Jenkins 2004). Andersson (2006) beskriver vidare att kategorin arbetslös är 
uppbyggd som en motpol till det normala, lönearbetet, och beskrivs i negativa termer. De som 
identifierar sig med kategorin, har lättare att ta till sig samhällets fördömande än andra 
arbetslösa. Jobbcoachning är på så vis en självmotsägande verksamhet eftersom den 
oundvikligen bidrar med att förstärka kategorin arbetslös samtidigt som den försöker 
motverka dess effekter. Därmed inte sagt att jobbcoachning inte kan göra skillnad för 
deltagarens självförtroende och självkänsla. Positiv feedback och positiva förväntningar från 
coachen kan, enligt dialektiken mellan internt och externt definierade identiteter, påverka 
deltagarens interna identitet på ett positivt sätt.  
 
7.3.2 Att hitta nya vägar och öppna för nya tankar 
Jag frågade samtliga coacher som deltog i studien när de känner att de lyckas i sitt arbete. Det 
givna svaret på frågan var ”när deltagaren får arbete”, men även andra värden lyftes upp:  
Cecilia: När jag känner att jag lyckas? Ja, det beror på vem du frågar men om du frågar 
Arbetsförmedlingen så lyckas jag ju när jag får dom ut till jobb. Men jag känner att jag 
lyckas när jag märker att deltagaren själv kommer igång av sig själv och tycker att det 
ger någonting, att det har gett dig någonting. Då får jag en tillfredsställelse i mitt arbete, 
då kan jag känna, ja men då gjorde jag något bra här. Jag fanns för dig och kunde stötta 
dig. Ja. Det är när man ser och när deltagaren kommer och säger att, ’alltså det mötet 
jag hade med dig, det förändrade mitt liv, det fick mig till att välja skola eller ja jag ska 
bli kock, det har jag ju velat alltid’. [Mm] Nu så. Det är… 
Lina: Ja, det är ju stort. 
Cecilia: Jamen, det är en tillfredsställelse, det är ju när kunden går ifrån och säger att 
det här känns bra, även om det inte har gett ett jobb eller praktik utan där dom känner 
att dom har fått en utveckling av sig själv. Det utvecklar ju mig också. [Mm] Till att 
veta och stärka mig i att ja, så som jag jobbar, det är ok.  
(Intervju med Cecilia) 
Att stötta och hjälpa deltagaren så att de kommer underfund med vad de vill gå för utbildning 
eller söka för slags arbeten anses vara ett mål i sig. Att den stöttande funktionen av 
jobbcoachning uppskattas av deltagarna, även om det inte alltid leder till arbete, är tydligt i 
mina observationer. Flera deltagare uttrycker sin uppskattning över att ha någon att prata med 
om jobbsökarprocessen och som stöttar en i arbetssökandet. Coacherna påtalar att de i 
jämförelse med arbetsförmedlarna har helt andra förutsättningar för att stötta deltagarna, då de 
inte har lika hög arbetsbelastning. Enligt coacherna ska coachningen leda till att deltagaren 
utvecklar sig själv. Utveckling är även centralt i litteraturen om coachning. 
Coachningsforskarna Bachkirova, Cox och Clutterback (2010) beskriver coachprocessen som 
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en utvecklingsprocess som ska leda till en önskvärd och hållbar förändring för den coachade, 
men även för andra intressenter. Emil beskriver på liknande sätt de tillfällen han känner att 
han lyckas i sitt arbete:    
 
Emil: /---/ Annars kan jag tycka att när jag lyckas få antingen mina deltagare att 
upptäcka att dom faktiskt hittar nya vägar [Mm] Det är väldigt kul när dom kommer 
tillbaka och säger att det där du sa det funkade verkligen eller, det är ju skitroligt 
verkligen. Eller att ställa dom där vassa frågorna ibland kan vara väldigt 
tillfredsställande, när det öppnar upp liksom. För en fråga kan liksom öppna upp 
jättemycket. [Mm] Det tycker jag, då känner jag mig stimulerad.  
 
     (Intervju med Emil) 
Lisbeth är inne på samma linje: 
Lisbeth: När dom får jobb då är det ju otroligt roligt, när någon som har mått otroligt 
dåligt och vart så ledsen säger att 'jag mår mycket bättre nu’ och ’nu vet jag hur jag ska 
gå vidare’, [Mm] när dom säger att ’du har fått mig att tänka nya tankar’. Då känner 
jag, dom tre grejerna [Mm] då känner jag att jag har gjort ett bra jobb, då känner jag 
mig jättenöjd. [Mm] Så det är inte bara den här statistiken, det är skitroligt när dom får 
jobb för det är ju målet naturligtvis men det finns några andra värden också. 
    (Intervju med Lisbeth) 
Ovanstående citat illustrerar utgångspunkten i all coachning, nämligen att individen 
egentligen har alla svar inom sig och att coachens uppgift är att locka fram dessa svar ”genom 
att medvetandegöra, utmana och motivera” (Gjerde 2004:10). Detta ska göras genom att ställa 
utmanande frågor vilka utmanar till nya tankar. Engstrand och Vesterberg (2011) beskriver 
denna utgångspunkt i jobbcoachning som komplex, då arbetssökande antas ha något i sitt inre 
som kan göra dem anställningsbara, men ändå måste tillföras viss information, till exempel 
om hur de ska bete sig och hur de ska se ut (Engstrand & Vesterberg 2011).    
7.3.3 Coachningens nytta 
Det övergripande målet med jobbcoachningen är, som sagt, att deltagarna ska få ett arbete. 
Det är dock svårt att mäta om en deltagare som får anställning får det tack vare att hon eller 
han har blivit jobbcoachad. 2011 gjorde Arbetsförmedlingen en utvärdering av effekterna av 
jobbcoachningen (Gartell 2011). Utvärderingen visade att arbetssökande som har haft 
jobbcoachning har erhållit praktikplatser i en något större omfattning, men arbete i en något 
mindre omfattning jämfört med arbetssökande som inte har haft jobbcoachning. Utvärderaren 
Marie Gartell (2011) understryker dock att det inte går att dra några säkra slutsatser av dessa 
resultat på grund av svårigheten att säkerställa att personerna som jämförs i studien är så lika 
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som möjligt, det kan ha funnits skillnader som utvärderingen inte har tagit hänsyn till. Utifrån 
de intervjuer som genomförts med arbetsförmedlare inom ramen för utvärderingen uttyder 
Gartell att de arbetssökande som är aktuella för jobbcoachning står relativt långt från 
arbetsmarknaden och därför i mindre omfattning skulle få ett arbete även utan insatsen. I min 
studie uppger flera coacher att det inte är så vanligt att deltagare får ett arbete innan 
tremånadersperioden är slut. Jag uppfattar det som att detta skapar en osäkerhet över den egna 
verksamhetens nytta. För att få bekräftelse över nyttan med coachningen frågar coacherna 
deltagarna, ofta efter varje moment under mötena, om övningen känns meningsfull och om 
deltagaren har lärt sig något. Efter coachningsperiodens slut görs en gemensam utvärdering att 
skicka till Arbetsförmedlingen för att sammanfatta vad som uppnåtts. En coach ber även sina 
deltagare att, utöver detta, fylla i en anonym utvärdering över coachens insats. Det som jag 
här tolkar som en osäkerhet över verksamhetens nytta, kan i själva verket handla om viljan att 
förbättra sin verksamhet eller att involvera deltagaren så mycket som möjligt i coachningen. 
Jag uppfattar det dock även som ett exempel på osäkerhet i och med att ”bekräftelsesökandet” 
är så pass påfallande i mina observationer. Utifrån mina egna observationer uppfattar jag att 
produktionen av ”bra” ansökningshandlingar görs till ett mål i sig. Alla coachmöten kretsar 
kring deltagarens ansökningshandlingar och utöver det anordnas föreläsningar och workshops 
på samma tema. CV och personligt brev är något väldigt konkret, och blir på sätt och vis ett 
mätbart sätt att följa upp verksamheten. Någonting konkret produceras, även i de fall då den 
officiella målsättningen från Arbetsförmedlingen inte uppnås. På samma sätt kan punkt efter 
punkt prickas av från Arbetsförmedlingens avtal, varefter målet med jobbcoachningen kan 
anses vara uppnått. Coachen har därigenom utfört sitt uppdrag, oavsett om det har lett till att 
deltagaren får arbete eller inte. Utifrån ett dramaturgiskt perspektiv skulle CV och personligt 
brev kunna förstås som en konsekvens av problemet för coacherna att ”dramatisera sitt 
arbete” (Goffman 2009:36). Att dramatisera sitt arbeta innebär att konkretisera det arbete man 
utför, att göra det synligt och påtagligt för andra så att det ska uppfattas som meningsfullt. 
Förutom produktionen av CV och personligt brev kan också rapporterna till 
Arbetsförmedlingen förstås som möjliga sätt för att konkretisera arbetet. Även de olika 
teknikerna för självinsikt kan tänkas uppfylla detta syfte.  
 
7.4 Individ och ansvar 
Jag har redan påpekat att jobbcoachning utgår från individualistiska förklaringar av 
arbetslöshet och att en central utgångspunkt är att ansvariggöra individen. I det här avsnittet 
kommer jag att ge konkreta exempel på detta. 
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7.4.1 Ansvariggörande  
Coacherna poängterar att ansvaret ska ligga på deltagaren: 
 
Lisbeth: Och ibland är det ju så: ’jag har gjort allting själv’, ’ja det är precis det, det 
är.[Mm] Du ska göra allting själv’. Ungefär… 
    (Intervju med Lisbeth) 
Gjerde (2004:62) förklarar att ”coaching gör utövaren ansvarig för sitt eget liv, sina 
handlingar och sina mål”. Deltagaren i coachning sätter upp sina egna mål och förpliktigar 
därmed sig själv att nå dessa må. På så vis görs deltagaren ansvarig inför sig själv, vilket antas 
vara mer effektivt än om målen är påtvingade (ibid.). Coachens roll beskrivs som en 
”pådrivare, motivator och tillrättaläggare” (Gjerde 2004:160), som ska påminna den coachade 
att ta ansvar för sig själv och sina val. Coachning som riktar sig till arbetslösa skiljer sig åt 
från denna beskrivning, då det övergripande målet med coachningen kommer uppifrån. 
Ansvariggörandet av deltagaren är dock en utgångspunkt även här. Detta exemplifieras med 
ett utdrag från ett coachmöte med en deltagare som har varit arbetslös i ett och ett halvt år. 
Under coachmötet är deltagaren uppenbart nedstämd. Han sitter ihopsjunken med axlarna, 
tittar ned i bordet och suckar djupt. 
Deltagare: Inget jobb. Man bara gör något som man tror ska bli positivt. Ibland kommer 
en vecka då jag har fullt med energi och söker jobb och sånt. Ibland är jag, som idag, 
man känner sig dålig eftersom man försöker hela tiden, gör sitt bästa för att fixa ett jobb 
men…  
Emil: Ja, alltså. Jag tror att det är så att vara arbetslös också. Jag förstår att det är 
jobbigt.  
Deltagare: Men vad ska man göra? 
Emil: Ja, vad ska du göra? 
    (Observation coachmöte) 
Den direkta frågan ”Vad ska du göra?” antas vara effektiv för att göra deltagaren ansvarig, då 
det uppmanar till konkreta åtgärder (Whitworth et al 1998). Deltagaren svarar: 
Deltagare: Jag vet inte faktiskt, jag vet bara som jag gjort tills nu, jag ska fortsätta med 
det, vad ska man göra? Jag vet inte på vilket sätt och vad jag ska göra? Som jag gjort 
nu. Titta på annonser, gå direkt till företag, snacka med någon… jag måste försöka. 
[Mm] Man vet inte på vilket sätt annars. Vad ska jag göra? Men ibland är jag trött på 
detta, inget resultat, jag sa ett och ett halvt år har jag gjort samma sak. Nästan varje dag. 
Men det ger inte resultat. Det är jobbigt.  
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Emil: Ja, jag förstår det. Men det jag funderar på lite är också, ja, du har gjort det här i 
ett och ett halvt år nu. [Mm] Och det har inte gått så som du har velat. [Mm] Vad 
behöver du göra annorlunda?   
Deltagare: Jag vet inte. Vilken annan väg jag ska ta… Jag vet inte faktiskt.  
    (Observation coachmöte)  
I exemplet ovan har jobbcoachningen uppenbarligen inte fungerat som önskvärt, då 
deltagaren trots coachningen inte fått något arbete. Deltagaren har bra ansökningshandlingar, 
han har aktivt marknadsfört sig själv genom att åka ut till företag samt tagit hjälp av de få av 
hans vänner som har anställning. Det har uppenbarligen inte gett resultat trots att deltagaren 
har följt coachens råd. Genom att fråga deltagaren vad han behöver göra annorlunda, lägger 
coachen ansvaret för att ansträngningarna inte lett till något resultat på deltagaren. Genom att 
lägga ansvaret på deltagaren, avsäger sig coachen också sitt eget ansvar och därmed också 
samhällets ansvar. Att jobbcoachningen inte lett till en anställning, beror enligt denna 
förklaringsmodell på att individen har misslyckats i sitt arbetssökande. Genom frågan läggs 
ansvaret på deltagaren och strukturella hinder och problem på arbetsmarknaden skyms. I 
slutet av mötet peppar coachen deltagaren och uppmuntrar honom fortsätta åka ut till företag 
för att söka jobb: 
 
Emil: Jag förstår det att det är tufft, men alltså du har ju jättemycket att ge. Du har 
mycket energi [Mm] och vill jobba. Idag är det neråt men du har energin. Du har 
energin för att hitta jobbet.  
     (Observation coachmöte) 
 
Utifrån citatet ovan får man uppfattningen av att det räcker med att man vill jobba och att man 
har energi för att hitta ett jobb. Detta är ett exempel på en individualiserad syn på 
arbetslöshetsproblematiken. Det är en syn som bortser från både konjunktursvackor, 
diskriminering på arbetsmarknaden på grund av till exempel etnicitet och kön (se ex Arai & 
Nekby 2007; Attström 2007; Carlsson & Rooth 2007) och andra strukturella hinder för 
arbetsmarknadsetablering. Det kan också förstås som moraliserande då arbetslöshet förklaras 
som individens brist på arbetsvilja (kan jämföras med kontroll- och 
disciplineringsperspektivet).   
I de bakre regionerna, efter mötet, lägger Emil ifrån sig sin roll som jobbcoach. 
Han suckar högt och tycks själv ha fått slut på energi. Han säger till mig att han har svårt att 
veta hur han ska kunna hjälpa deltagaren. Deltagaren har nämligen redan gått hos tre 
jobbcoacher tidigare och kan därigenom redan det mesta som Emil har att lära ut. Emil verkar 
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vara både bekymrad och frustrerad över deltagarens situation och känslan över att inte kunna 
hjälpa honom.  
 
7.4.2 Individualistiska förklaringar 
Emil beskriver under intervjun att han tycker att det svåraste med jobbcoachning är att hålla 
deltagarens känslor och position ifrån sig: 
Emil: En del kan vara jätteuppgivna, jag ser att deras hela deras situation, ålder, 
språkkunskaper eller utbildning eller vad det än är, så kan jag se så här, det här blir inte 
lätt. Och det är utmanande tycker jag.  
    (Intervju med Emil) 
Emil ger här exempel på personliga attribut som kan påverka individens anställningsbarhet 
och vilka gör det egna arbetet utmanande. Vidare tycker han att ansvariggörandet av 
deltagarna deltagaren kan vara svårt:  
Emil: Jag ser liksom vad det är som, varför vi inte kommer vidare, en av anledningarna, 
men jag får inte den personen att gå över det hindret.  
Lina: Det är nånting den personen behöver göra för att- 
Emil: Ja, precis. [Ja] Det kan jag tycka, jag kan gå och fundera på sånt hemma. [Mm] 
och när jag ska lägga mig, ja hela tiden faktiskt, hur fan ska vi lösa det här? Men det är 
ju inte jag som ska lösa det och det här tycker jag också är svårt. Jag har svårt för det 
fortfarande. Jag har lätt för att bli tillfredsställd när jag kommer med lösningen. 
    (Intervju med Emil) 
Emil berättar att han ibland kan se vad deltagaren skulle behöva göra för att komma vidare 
och då blir sugen att ”servera det” men att han försöker bolla tillbaka ansvaret: 
Emil: ’Ja, jag förstår det, men hur ska du göra? Hur ska du hitta dit?’ Och liksom hela 
tiden bolla tillbaka. Det tycker jag kan vara svårt. När den andra personen inte vill 
heller, ja men ’jag vet inte, jag vet inte, jag vet inte’. ’Jo!’... det motståndet, det kan jag 
tycka vara svårt och också att jag vet att det är de små sakerna som gör dom stora 
förändringarna.  
    (Intervju med Emil) 
En stor del av coachningsmetoden går ut på att bolla tillbaka ansvaret till den coachade, som 
anses ha ansvaret för att nå sina egna mål. Detta kan förstås som ett exempel både på 
arbetslinjens kontroll -och disciplineringsperspektiv samt självhjälps- och 
uppfostringsperspektiv (Junestav 2004). Kontroll och disciplineringsperspektivet betonar 
individens ansvar för sin och sin familjs försörjning samt dennes skyldigheter inför samhället. 
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Utifrån detta synsätt förutsätter hjälp från samhället någon form av motprestation. Att delta i 
jobbcoachning kan i sig ses som en sådan motprestation, det kan vara ett villkor för att få ut 
sin arbetslöshetsersättning. Motprestationen har även en kontrollerande funktion, då det 
prövar individens arbetsvilja. ”Detta motiveras såväl utifrån den enskildes ’moraliska hälsa’ 
som samhälleliga normers upprätthållande” (Junestav 2004:21). Utgångspunkten i självhjälps- 
och uppfostringsperspektivet är att samhället har ett uppdrag att uppfostra medborgarna till 
goda och arbetssamma medborgare. Detta perspektiv grundar sig i de liberala socialpolitiska 
reformerna kring sekelskiftet 1900 och idén om ”hjälp till självhjälp”. De fattiga skulle lyftas 
ur sin misär med hjälp av upplysning och uppfostran. Fattigvårdens uppgift var att utveckla 
medborgarnas vilja och förmåga att försörja sig själva. Att arbeta betraktas utifrån det här 
perspektivet som en förutsättning för individens självbestämmande. Även detta perspektiv 
återfinns i jobbcoachningen där den lärande, närmare bestämt vuxenlärande, aspekten är 
central. Självhjälps- och uppfostringsperspektiv perspektivet har två olika sidor. Genom att 
ansvariggöra deltagaren för sin situation antas deltagaren bli hjälpt att ta makten att själv få 
bestämma över sitt eget liv. Det bygger på idén att fostra medborgarna till aktiva 
samhällsmedlemmar som kan ta hand om, och försörja, sig själva. Det handlar också om en 
vilja att göra individen så delaktig som möjligt och på så vis undvika paternalism. Den andra 
sidan av detta synsätt är dock att det kan leda till en underlåtenhet att hjälpa individen. Då 
arbetslöshetens orsaker såväl som lösningar individualiseras osynliggörs samhällets 
skyldigheter och individen lämnas till att lösa problemen på egen hand.  
Gjerde (2004:236) beskriver att en vanlig fallgrop i coachning är 
”ansvarsfällan”, vilken innebär att coachen tar på sig mer ansvar än deltagaren. Detta väntas 
bland annat leda till att deltagaren tappar sitt engagemang. En annan vanlig fallgrop är 
”otålighetsfällan” (ibid.). Den innebär att coachen inte har tålamod nog till att låta 
förändringar ta tid. Att coachen går in i otålighetsfällan kan leda till att den coachade inte 
känner sig trygg och respekterad. Emils beskrivning nedan tyder på att han ibland går in i 
otålighetsfällan. Han beskriver här även en annan konsekvens av att gå in i fällan, nämligen 
att börja tvivla på sin egen förmåga:  
 
Emil: Att jobba med små saker, att låta det ta tid, att inte jag tycker jag är dålig om det 
inte händer någonting för jag vet, om den andra personen är mogen så kommer det att 
hända saker i processen, men jag har jävligt dåligt tålamod med det och kan tycka att 
jag är dålig, för jag vill att det ska hända skitmycket nu och nu ska ni gå ut och göra 
som jag säger och ni ska följa min process. (Båda skrattar) Och jag har ju min process 
som jag har byggt upp här under några månader. Hur jag vill att dom ska söka jobb men 
det går liksom inte alltid och där kan jag ha svårt med mitt tålamod. [Mm] Hela tiden 
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tune:a in till den andra, förstå var den är och dess känslor och inse att det är jobbigt för 
den och liksom försöka hitta små vägar ut, över hindret eller genom hindret.  
    (Intervju med Emil) 
Emil beskriver en situation som får honom att tvivla på sin förmåga att hjälpa deltagare 
vidare. Utifrån Gjerdes beskrivningar kan man tolka det som att Emil i dessa sammanhang går 
in i både ansvarsfällan och tålamodsfällan. Jag kan dock se Emils dilemma som en naturlig 
konsekvens av att använda den individinriktade metoden coachning, i ett sammanhang som 
många gånger även är ett strukturrelaterat problem. När ansvaret för att ta sig ur sin egen 
arbetslöshet läggs på deltagaren, läggs samtidigt ett ansvar på coachen att hjälpa individen att 
ta sig ur arbetslösheten. Deltagarens misslyckande, blir på så sätt även coachens 
misslyckande. I en tid av lågkonjunktur i världen och hög arbetslöshet arbetar både deltagarna 
och coacherna i motvind. Ett bra CV och personligt brev är inte tillräckligt när jobben inte 
räcker till.  
7.5 Coachernas multipla roller 
I intervjuerna framkommer att coacherna balanserar flera roller samtidigt. Dessa roller kan 
dels betraktas som en tillgång -och dels som en motstridig faktor i det egna arbetet.  
7.5.1 Coach och arbetsgivare 
Lisbeth är ansvarig för jobbcoachningen på det bemanningsföretag hon arbetar på. Det 
innebär även att hon har hand om rekrytering och anställning av jobbcoacher på företaget. 
Under ett samtal efter ett coachmöte påtalar hon att hon tycker att Arbetsförmedlingens krav 
på att deltagarna ska söka ett visst antal arbeten per vecka, ofta går emot det man som 
arbetsgivare vill se i en ansökan. Hon menar att Arbetsförmedlingens krav riskerar leda till att 
deltagarna inte hinner rikta sina ansökningar, utan istället skickar iväg massproducerade 
ansökningar. Lisbeth menar att det som ger resultat är ansökningar där arbetsgivaren kan 
känna att personen vill ha jobbet och därför har lagt ned tid på ansökan. Hon uppmuntrar 
därför sina deltagare att lägga energin på att söka de jobb som känns rätt. Lisbeth understryker 
samtidigt att man ju självklart måste uppfylla Arbetsförmedlingens krav, men att hon i 
egenskap av arbetsgivare kan se en annan sida av det.  
7.5.2 Coach och säljare  
På grund av konkurrensen om deltagare, arbetar coacherna även med att sälja in sig själva och 
det bemanningsföretag de arbetar på, till presumtiva deltagare. Det kan handla om att delta på 
mässor som Arbetsförmedlingen anordnar, att sätta in annonser i tidningar eller åka runt på 
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olika företag och presentera sig. I utdraget nedan berättar Lena hur hon gör för att locka 
deltagare till sig: 
Lena: Alltså jag är ju anställd som jobbcoach, så det är ju det jag arbetar med. [Mm] 
Sen är det så när det är lite mindre antal deltagare som det är just nu, då får jag ju lägga 
in lite tid på att sälja in jobbcoachningen till dom som har registrerat sig på vår CV- 
databas. Dom som är våra medlemmar. Så då sätter jag mig helt enkelt och ringer till 
presumtiva jobbcoachklienter och undrar om ni behöver lite hjälp och så [Ja just det] Så 
då blir det lite info/sälj-jobb också. 
Lina: Just det, för det är ett rekryteringsföretag i botten? 
Lena: Ja, så därför har vi en ganska stor egen databas [Mm] där folk registrerar sig och 
så. Det hade ju varit en annan sak om jag bara hade varit jobbcoach [Mm] och haft ett 
företag som jobbcoach för då hade jag inte haft nånting att ringa på så att säga för att få 
in [Nej] deltagare till coachingen. 
Lina: Så det är inte bara genom uppdrag via Arbetsförmedlingen utan även på annat- 
Lena: Sen får man skicka dom till Arbetsförmedlingen [Jaja] för att få den här beviljade 
jobbcoachningen, därför att det är dom som finansierar mitt arbete ju. Utan det hade jag 
inte kunnat [Nej] jag behöver ju lön och vi behöver ju så att säga få in pengar för 
omkostnader och annat ju.  
     (Intervju med Lena) 
De arbetssökande som registrerat sitt CV på bemanningsföretaget kan alltså bli uppringda av 
Lena och de andra coacherna på hennes företag med en förfrågan om de är intresserade av 
jobbcoachning. De uppmuntras i sådana fall att vända sig till Arbetsförmedlingen för att få det 
beviljat. På så sätt kan företaget få en fördel i konkurrensen om deltagare. 
”Telefonförsäljningen” av jobbcoachning, kan även bidra till att öka efterfrågan av tjänsten 
som sådan. Salomonsson (2003) beskriver passande nog jobbcoachning som en vara vilken 
kan konsumeras i syfte att göra individer mer anställningsbara och flexibla på en osäker 
arbetsmarknad.  
7.5.3 Coach och arbetssökande 
Lena och Emil har båda egen erfarenhet av att själva jobbcoachas. Båda beskriver 
erfarenheten som en tillgång i det egna arbetet som jobbcoach, trots att de har haft olika 
upplevelser av själva insatsen. Lena var arbetslös under drygt ett år och hann träffa två 
jobbcoacher innan hon själv blev anställd som jobbcoach. Hon var inte så nöjd med de 
jobbcoacher hon gick hos men menar att upplevelsen av att vara arbetslös och att gå till en 
jobbcoach ändå har gett henne mycket:  
Lina: Har det påverkat på något sätt att du har gått igenom den biten själv? 
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Lena: Oerhört mycket. Jag förstår ju dom på ett sätt som man kanske inte kan göra om 
man inte själv har gått igenom en längre arbetslöshetsperiod [Mm]. Alla dess faser; 
entusiasmen, uppgivenheten, paniken, ångesten, uppgivenheten igen kanske [Mm] och 
allt möjligt och att hålla sig motiverad och så. Och hur viktigt det faktiskt kan vara att 
få någon annan att jobba med. Nu ska jag inte säga att båda dom coacherna jag gick till 
var dåliga, framförallt den första fick jag faktiskt ganska mycket personligt av, fast det 
gav mig inte så mycket mer egentligen i jobbsökarbiten. Sen den andra gav mig absolut 
ingenting över huvud taget och ändå var det den personen som gjorde att jag fick jobb.  
Lina: Okej. 
(Båda skrattar lite) 
Lena: Men i övrigt så var det tämligen meningslöst.  
    (Intervju med Lena) 
Lena upplevde den andra jobbcoachningen som ”tämligen meningslös”. Hon tillägger dock 
senare i samtalet att erfarenheten triggar henne att själv göra ett bra jobb. Det stärker henne 
också i att veta att hon ger sina deltagare bättre hjälp än vad hon själv fick när hon var i 
samma situation. Även Emil var innan han fick tjänsten som jobbcoach arbetslös och träffade 
en jobbcoach. Enligt honom var det en positiv upplevelse som han har stor nytta av i sitt eget 
arbete. Själv arbetar han endast deltid med coachningen och söker i övrigt arbete. I ett 
coachmöte beskriver han för en deltagare att han tycker att det är motigt att ringa samtal till 
arbetsgivare och att formulera sig i ansökningar: 
Emil: Det är jävligt… det är segt. [Mm] jag tycker själv att det är piss att skriva 
personliga brev när jag söker jobb själv. 
Deltagare: Mm… jag kan tänka mig det. Och du har ju ändå mycket mer kunskap om 
det än vad jag har så… 
Emil: Ja, men när jag själv ska sitta där och formulera mig och hur passar jag in på det 
här… åh fy fan… helt annat när jag ska göra det själv [Mm] så när jag söker jobb nu så 
försöker jag ju göra som jag säger till alla deltagare men jag har också ett jävla 
motstånd ibland [Mm] ’ska jag ringa idag? Nej jag gör det imorn’, ja du vet [Ja det 
känner jag igen] Men då är det bara: ’nej, jag ska fan göra det idag!’ 
     (Observation coachmöte) 
Emil berättar att han själv tycker att det är svårt och jobbigt att ”ta sin egen medicin” då han 
själv söker arbete. Genom att vara både jobbcoach och deltidsarbetslös har han en förståelse 
för den process deltagarna går igenom. Samtidigt kan de motsatta identiteterna mellan att å 
ena sidan vara expert på hur man blir anställningsbar, å andra sidan själv vara deltidsarbetslös 
skapa en ambivalens. Emils ”bekännelse” i ovanstående stycke kan också förstås som en 
beskrivning av de bakre regionerna inför hans framträdande både som arbetssökande och som 
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jobbcoach. Den sidan skyms (vanligtvis) undan på coachmötena i rollen som den positiva och 
peppande coachen, eller i rollen som den anställningsbara individen.  
8. Avslutande diskussion 
I detta avslutande kapitel kommer jag att sammanfatta och diskutera studiens resultat utifrån 
dess syfte och frågeställningar. Syftet med studien är att analysera den identifikationsprocess 
som framträder i mötet mellan jobbcoach och deltagare. Utifrån ovanstående analys 
framträder en identifikationsprocess som följer ett visst förlopp. Detta förlopp inleds med att 
deltagare med hjälp av olika tekniker för självinsikt ska undersöka sin internt definierade 
identitet såväl som sin externt definierade identitet. Utifrån resultaten konstrueras deltagarens 
rätta bild av sig själv. Denna identitet antas bygga på realistisk och tillförlitliga ”fakta” om 
hur deltagaren faktiskt är. Det kan beskrivas som en slags icke-förställd identitet där även 
deltagarens svagheter har en plats. I konstruktionen av den rätta bilden av sig själv ges den 
externt definierade identiteten större vikt än den internt definierade identiteten. Den deltagare 
som lägger störst vikt vid sin internt definierade identitet har således fel bild av sig själv. Den 
rätta bilden av sig själv ska däremot inte användas förutsättningslöst i arbetssökandet. Nästa 
steg i identifikationsprocessen är att utifrån den rätta bilden av sig själv konstruera den 
säljbara bilden av sig själv. Den säljbara bilden är den identitet som deltagaren ska presentera 
i all sin kontakt med arbetsgivare, såväl i CV, personligt brev, arbetsintervju som i mer 
informella samtal. Den säljbara bilden av sig själv kan förstås som den rätta bilden av sig själv 
matchad och anpassad efter arbetsmarknadens villkor. Att konstruera den säljbara bilden av 
sig själv innebär bland annat att göra ett urval av de kompetenser som passar det arbete som 
ska sökas samt att öva upp förmågan att förmedla dessa på rätt sätt till presumtiva 
arbetsgivare. Det innebär att lyfta fram vissa aspekter av den rätta bilden av sig själv och tona 
ned andra. På jobbcoachmötena får deltagaren tillfälle att slipa och öva in rollen som säljbar 
med coachen i rollen som både regissör och publik. Att vara säljbar innebär också att hålla sig 
på framkant och ta alla chanser man får till att synas, det vill säga att marknadsföra sig själv. 
För ett trovärdigt framträdande understryks även ärlighet, man ska inte fara med osanning. 
Hur denna balansgång mellan att vara ärlig men samtidigt vara säljbar ska gå till i praktiken 
skapar en ambivalens och ett motstånd hos vissa deltagare, medan andra deltagare ser det som 
ett självklart inslag i arbetssökandet. Den säljbara identiteten är i ännu högre grad än den rätta 
identiteten externt definierad.  
Relaterat till den säljbara bilden av sig själv är coachbegreppet self-awareness 
vilket handlar om självinsikt och självförtroende. Kravet på självförtroende för att vara säljbar 
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(och därmed gångbar) på arbetsmarknaden vittnar om en självmotsägelse i samhällets 
hantering av arbetslösa. Insatsen jobbcoachning bidrar till, eller åtminstone förstärker, 
kategorin arbetslös. Enligt Andersson (2006) leder kategorin arbetslös, kort sammanfattat, till 
paradoxen att arbetslösa måste må dåligt för att kunna må bra och bli accepterade, av sig 
själva och andra, som värdiga arbetslösa. Deltagaren sätts därigenom i en situation där hon 
eller han å ena sidan förväntas må dåligt, å andra sidan förväntas vara aktiv och positiv i sitt 
arbetssökande och ha förmågan att kunna sälja in sig själv med fullt självförtroende.  
Jobbcoachning som metod för att lösa arbetslöshet bygger, som även 
konstaterats i Engstrand & Vesterberg (2011) studie, på en individualiserad 
förklaringsmodell. Utgångspunkten tycks vara att arbetslöshet är ett individuellt och 
personligt problem som beror på att deltagaren har fel identitet. Ovillighet att förändra sig och 
svårigheter att anpassa sig till arbetsmarknaden anses försvåra anställningsmöjligheterna 
(Seing 2011). Denna förklaringsmodell kan förstås utifrån de förändringar som har präglat de 
västerländska välfärdsstaterna de senaste decennierna och som har inneburit en 
ansvarsförskjutning från samhälle till individ (Garsten & Jacobsson 2004). I coachlitteraturen 
beskrivs ansvariggörandet av individen som en förutsättning för att skapa förändring hos 
individen (exempelvis Berg 2007). Samma antagande återfinns i mina observationer av 
coachning som riktar sig specifikt till arbetslösa, trots att förutsättningarna ser annorlunda ut. I 
Arbetsförmedlingens jobbcoachning definieras målet uppifrån och orsaken till arbetslöshet är 
ibland bortom individens egen kontroll. Av vad som framkommer i mina observationer och 
intervjuer är ansvariggörandet av deltagaren, inför sig själv och sin situation, en förutsättning 
för att internalisera den anställningsbara identiteten i deltagaren. Genom att ansvariggöra 
individen för sin arbetslös undanskyms strukturella orsaker och problem på arbetsmarknaden 
såväl som samhällets ansvar för sina medborgare. Detta endimensionella synsätt på 
arbetslöshetsproblematiken leder även till att ett stort ansvar för individens arbetslöshet 
samtidigt läggs på coachen. Detta kan få till följd att coachen ifrågasätter sin egen förmåga. 
Ansvariggörande av deltagaren har även en tydligt uppfostrande, disciplinerande och 
moraliserande sida, där arbetslinjens kontroll och disciplineringsperspektiv samt självhjälps- 
och uppfostringsperspektiv blir tydlig. Det sociala arbetets praktik har en lång tradition av att 
inrymma dessa aspekter och jobbcoachning är alltså inget undantag. En skillnad är att 
coachning beskrivs bygga på en jämlik relation, där deltagaren styr innehållet. Den 
disciplinerade och normerande sidan av jobbcoachning förtäcks till viss del av övningar som 
beskrivs leda till självutveckling.  
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Så, hur konstrueras bilden av den anställningsbara individen genom jobbcoachning? Och var 
kommer den anställningsbara individen in bland ovan beskrivna identiteter? Den 
anställningsbara individen kan sägas rymma samtliga av dessa. Den anställningsbara 
individen är således slutmålet i identifikationskedjan. Den anställningsbara individen är en 
person som har förmågan att få en anställning. Möjligen är det till och med så att deltagaren 
inte är anställningsbar förrän hon eller han faktiskt har fått en anställning. För att tillskansa sig 
förmågan att få en anställning måste deltagaren, enligt jobbcoachningens logik, ha kännedom 
om sin interna och externa identitet. Utifrån dessa identiteter, men huvudsakligen den externa, 
utvecklas den rätta bilden av sig själv för att sedan moduleras om till den säljbara bilden av 
sig själv. Det räcker dock inte med att vara säljbar för att vara anställningsbar. Det krävs 
träning för att förmedla den säljbara bilden av sig själv, att göra den synlig och tolkningsbar 
för omgivningen. Den anställningsbara individen måste vara aktiv i marknadsföringen av den 
säljbara bilden av sig själv. Vidare förstår den anställningsbara individen att hon eller han är 
ansvarig för sin egen situation och handlar därefter. Som motsats till bilden av den 
anställningsbara individen står den felaktiga bilden av sig själv. Att ha en felaktig bild av sig 
själv innebär att ta för stor hänsyn till sin interna identitet, en identitet som inte är säljbar och 
därmed inte heller anställningsbar.  
De tekniker som används för att konstruera den anställningsbara individen är 
först och främst olika tekniker för självinsikt, att lära känna sin interna såväl som externa 
identitet. Exempel på sådana tekniker i mina observationer är kompetensinventering, 
kompetenshäfte och personlighetstest. När den säljbara bilden av sig själv konstruerats övas 
den in genom kommunikativa tekniker som författande av CV och personligt brev och 
simulerade arbetsintervjuer. Genom kontinuerlig feedback från coachen får deltagaren 
kunskap om hur hon eller han uppfattas av andra vilket påverkar deltagarens presentation av 
sig själv i framtiden. Deltagaren uppmuntras vidare att aktivt uppsöka feedback från 
arbetsgivare efter till exempel arbetsintervjuer. En dominerande del av jobbcoachmötena 
ägnas åt författande av CV och personligt brev. Utifrån mina observationer uppfattar jag 
produktionen av ”bra” ansökningshandlingar som ett mål i sig, då det är ett mätbart sätt att 
följa upp verksamheten.     
Coachens roll beskrivs i coachlitteraturen som en pådrivare och motivator 
(Gjerde 2004). Denna beskrivning stämmer med mina observationer av coachens roll. Själva 
beskriver coacherna som medverkar i min studie sin roll som mer undervisande och mer utav 
en expertroll än den traditionella coachrollen. Den undervisande expertrollen som coacherna 
beskriver hänger tätt samman med den uppfostrande och disciplinerande roll som synliggörs i 
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mina observationer. Den går däremot i strid med hur ett coachande förhållningssätt beskrivs i 
coachlitteraturen, nämligen ett förhållningssätt byggt på jämlikhet och självdefinierade mål.  
Sammanfattningsvis kan konstateras att det i mötet mellan jobbcoach och 
deltagare skapas flera motstridiga roller, identiteter och budskap, vilka i sin tur skapar en 
ambivalens hos både deltagare och coacher.  
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Bilaga 1 
Hej! 
Jag heter Lina Cullemark och är student vid Socialhögskolan i Lund. Jag skriver just nu en 
uppsats för masterexamen i samhällsvetenskap som handlar om mötet mellan jobbcoach och 
arbetssökande som är inskrivna på Arbetsförmedlingen. Det här brevet är en förfrågan om du 
skulle kunna tänka dig att medverka i denna studie.  
Jag kommer att studera interaktionen vid jobbcoachning genom en metod som kallas 
deltagande observation. Min förhoppning är att under två halvdagar få följa dig i ditt arbete 
som jobbcoach och vara med som observant under dina möten med deltagare från 
Arbetsförmedlingen.  
De deltagande observationerna kommer att skrivas ner i en så kallad fältdagbok. För att öka 
tillförlitligheten önskar jag även spela in vissa möten på band. Detta material kommer endast 
jag ha tillgång till. Allt materialet kommer endast användas i min uppsats och behandlas med 
konfidentialitet. Det kommer att vara anonymiserat och avidentifierat så att inga individer ska 
kunna kännas igen, vilket även betyder att det företag du arbetar i kommer att avidentifieras.  
Din medverkan är frivillig och du har rätt att när som helst avbryta ditt deltagande, utan 
särskild förklaring. Det material som gäller dig kommer då att förstöras och inte användas i 
studien.  
Jag önskar genomföra observationerna under vecka 11, 12, 13, 14 eller 15.  
Jag hoppas att du har möjlighet att delta i studien trots kort varsel, då din medverkan och 
kunskap är ovärderlig för att den här studien ska kunna genomföras! 
 
Kontakta gärna mig eller min handledare om du har frågor.  
 
Lina Cullemark: xxxx 
Marcus Knutagård: xxxx 
 
Tack på förhand! 
 
Med vänliga hälsningar 
 
Lina Cullemark 
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Bilaga 2 
Hej! 
Jag heter Lina Cullemark och är student vid Socialhögskolan i Lund. Jag skriver just nu en 
uppsats för masterexamen i samhällsvetenskap som handlar om mötet mellan coach och 
arbetssökande som är inskrivna på Arbetsförmedlingen. Jag vill med det här brevet fråga dig 
om du skulle kunna tänka dig att vara med i denna studie. 
Jag kommer att studera hur mötet mellan jobbcoach och arbetssökande ser ut genom en metod 
som kallas deltagande observation. Det innebär att jag under några dagar kommer att följa 
jobbcoacher i deras arbete och vara med under coachmöten.  
De deltagande observationerna kommer att skrivas ner i en så kallad fältdagbok. För att vara 
säker på att jag uppfattar det som sägs under mötena så korrekt som möjligt önskar jag även 
spela in vissa möten på band. Allt material kommer endast jag ha tillgång till. Materialet 
kommer bara användas i min uppsats. Det kommer att vara anonymiserat och avidentifierat så 
att inga individer ska kunna kännas igen.  
Din medverkan är frivillig och du har rätt att när som helst avbryta ditt deltagande, utan 
särskild förklaring. Det material som gäller dig kommer då att förstöras och inte användas i 
studien.  
Kontakta gärna mig eller min handledare om du har några frågor.  
 
Lina Cullemark: xxxx 
Marcus Knutagård: xxxx 
 
Jag hoppas att du har möjlighet att delta i den här studien, din medverkan är ovärdelig för att 
den här studien ska kunna genomföras! 
 
Tack på förhand! 
Med vänliga hälsningar 
 
Lina Cullemark 
 
 
  
